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Determinar aquello que hace sentir bien a los colaboradores en el trabajo es una tarea que 
resulta difícil, ya que a menudo la lista de factores que desmotivan y la presión de la alta Dirección 
para la consecución de objetivos contemplados en la estrategia organizacional, no permite que el 
colaborador sienta satisfacer sus necesidades, sino que, por el contrario, esta presión hace que 
aumente su nivel de insatisfacción.  
Debido a ello, los colaboradores esperan que la empresa en la cual están vinculados ofrezca 
diversas opciones de desarrollo profesional, estabilidad financiera y emocional, con el fin de 
mejorar su percepción frente al trabajo desempeñado. 
Para que un colaborador encuentre cierto grado de conformidad en el entorno en el cual se 
desenvuelve a diario y especialmente en ámbito laboral, es necesario un trabajo intelectual y 
estimulante con condiciones favorables, recompensas  y oportunidades de  crecimiento, por lo cual 
es primordial conocer el comportamiento organizacional para mejorar las relaciones y hacer del 
ambiente de trabajo un espacio confortable, que inste a los colaboradores a trabajar con Ahínco, 
mejorando su productividad y con una actitud positiva que le permitan sentirse parte de la 
organización. 
Los Gerentes y Directores han sido conscientes de ello y cada día se han preocupado por 
entender las conductas de quienes integran sus organizaciones, y cómo éstas contribuyen a mejorar 
los procesos, a mejorar la prestación del portafolio de servicios, aumentar la productividad y con 
ello los ingresos. 




En el caso particular, la Fiscalía General de la Nación es un ente adscrito al poder judicial 
que ha venido cambiando sus políticas, métodos y procedimientos de trabajo en los últimos años, 
con el fin de brindar al usuario una mejor experiencia y atención en el ejercicio de la aplicación de 
la justicia en Colombia. 
Es así, como nace la política de intervención temprana la cual es un modelo insignia del 
Señor Fiscal General de la Nación, Doctor Néstor Humberto Martínez Neira que busca ofrecer al 
usuario una mejor atención a la hora de la recepción de la denuncia, disminuir la cantidad de casos 
que entran a la entidad, que no constituyen una conducta penal y que son de competencia de otras 
entidades gubernamentales. De la misma manera esta política contempla la asignación de 
denuncias a los fiscales de manera casi inmediata, la apertura de nuevos canales de comunicación 
que faciliten la recepción de denuncias en conductas penales como el hurto a comercio, hurto a 
personas, hurto a residencias, delitos Informáticos y extorsión. 
 Las apuestas con relación al mejoramiento del servicio en la entidad son de alta 
complejidad, debido a las responsabilidades y funciones de los fiscales delegados que dificulta el 
ejercicio de la administración de justicia, por el contexto social en el que se presentan los hechos 
y el desarrollo de actividades arraigadas en procedimientos ligados a la consumación de delitos 
penales. 
Por lo tanto, el modelo de gestión de alertas y clasificación temprana de denuncias, que de 
aquí en adelante se denominará (GATED), es el área de la entidad encargada de la aplicación de 
la política de intervención temprana, área la cual debe ser orientada por personas idóneas que estén 
en capacidad de tomar decisiones acertadas, que tengan un enfoque crítico, juicio jurídico y una 
percepción positiva que contribuya a cambiar la imagen de la entidad ante la ciudadanía. 




Por ende, es sumamente importante que la Dirección Seccional de Cundinamarca cuente 
con personas altamente satisfechas y a gusto con la labor que desempeñan en esas unidades. 
Teniendo en cuenta lo anterior este trabajo determina el grado de satisfacción que tienen 
los Fiscales GATED de la Seccional Cundinamarca y analiza cómo su satisfacción incide en la 
productividad al momento de administrar justicia, la cual es definida como un poder vigilante de 
la conducta, no solamente de los ciudadanos sino de otros miembros del estado, ya que es una 
actividad que desarrollan ciertos individuos que han sido designados para ello. (Baca Olamendi, 
Castañeda & Cisneros, 2000).  
Finalmente, con los resultados obtenidos y el análisis de la medición de la satisfacción de 
los Fiscales GATED, se presenta una propuesta que permite mejorar la satisfacción de los 
funcionarios de este modelo frente a las labores encomendadas, logrando así acciones encaminadas 








1. CAPÍTULO I: CONTEXTUALIZACIÓN 
 
La Fiscalía General nación de Colombia nació en 1991 con la promulgación de la nueva 
Constitución Política y empezó a operar el 1 de julio de 1992. Fiscalía General de la nación [FGN] 
(2017). 
Es una entidad de la rama judicial del poder público con plena autonomía administrativa y 
presupuestal, cuya función está orientada a brindar a los ciudadanos una cumplida y eficaz 
administración de justicia. (Fiscalía General de la nación [FGN], 2017). 
Con 26 años de creación, la Fiscalía General de la Nación ha sido una entidad que ha puesto 
sus servicios a disposición del territorio Nacional, llevando a cabo programas de prevención del 
delito en las diferentes comunidades e igualmente desarrollando su labor misional de 




La Fiscalía General de la Nación ejerce la acción penal y de extinción de dominio en el 
marco del derecho constitucional al debido proceso; participa en el diseño y la ejecución de la 
política criminal del Estado; garantiza el acceso efectivo a la justicia, la verdad y la reparación de 
las víctimas de los delitos; y genera confianza en la ciudadanía. (….) FGN (2017). 
 
 






En 2020, la Fiscalía General de la Nación será reconocida por su modelo de gerencia 
pública, su transparencia y su apoyo decidido a la paz. Habrá reducido significativamente la 
impunidad mediante el combate y desmantelamiento de las organizaciones criminales, la lucha 
contra la corrupción y sus aportes a la seguridad ciudadana, apoyada en tecnologías de punta y un 
talento humano al servicio de la gente. (Fiscalía General de la Nacion, 2017, p.13) 
1.3. Funciones:  
 
En concordación con el artículo 250 de la constitución política de Colombia le corresponde 
a la Fiscalía General de la Nación, de oficio o mediante denuncia o querella, investigar los delitos 
y acusar a los presuntos infractores ante los juzgados y tribunales competentes. Se exceptúan los 
delitos cometidos por miembros de la Fuerza Pública en servicio activo y en relación con el mismo 
servicio. Para tal efecto la Fiscalía General de la Nación deberá: 
• Asegurar la comparecencia de los presuntos infractores de la ley penal, adoptando las 
medidas de aseguramiento. Además, y si fuere del caso, tomar las medidas necesarias 
para hacer efectivos el restablecimiento del derecho y la indemnización de los perjuicios 
ocasionados por el delito.  
• Calificar y declarar la preclusión en las investigaciones realizadas. 
• Dirigir y coordinar las funciones de policía judicial que en forma permanente cumplen la 
Policía Nacional y los demás organismos que señale la ley. 
• Velar por la protección de las víctimas, testigos e intervinientes en el proceso judicial. 
• Cumplir las demás funciones que establezca la ley. Fiscalía General de la Nación. (2017). 
Funciones y deberes. Recuperado de https://www.fiscalia.gov.co/colombia/la-
entidad/funciones/ 




1.4. Principios y Valores 
 
Todos los funcionarios de la Fiscalía General de la Nación deberán cumplir las funciones 
acordes a los siguientes valores: 
Transparencia.  
Los funcionarios de la Fiscalía General de la Nación actúan rectamente cumpliendo nuestro 
deber, de acuerdo con la Constitución y la ley, especialmente en lo referente al respeto por los 
recursos públicos, la transparencia en nuestras actuaciones y la rendición de cuentas de nuestro 
desempeño. 
Servicio.    
Los funcionarios de la Fiscalía General de la Nación asumen la responsabilidad de garantizar el 
derecho de acceso a la justicia de los usuarios de la entidad, así como de las víctimas del delito. 
Nuestras actitudes se orientan a brindarles una atención respetuosa, digna, amable y tolerante. 
Realizamos los ajustes necesarios para garantizar el acceso a la justicia de todos los usuarios. 
Imparcialidad.  
Los funcionarios de la Fiscalía General de la Nación actúan con objetividad equidad, sin 
prejuicios ni discriminaciones. 
Diligencia.  
Los funcionarios de la Fiscalía General de la Nación realizan todas las actividades con calidad y 
de manera oportuna y eficiente. 
 




Trabajo en equipo.  
Los funcionarios de la Fiscalía General de la Nación demuestran articulación, coordinación y 
colaboración con otros servidores y entidades. Nuestras acciones aportan valor y se dirigen al 
cumplimiento de metas y objetivos compartidos. 
Adaptación al cambio. 
Los funcionarios de la Fiscalía General de la Nación tienen la capacidad de ajustar nuestros 
comportamientos, hábitos y metodologías de trabajo a los cambios internos y demandas externas 
a la institución. 
1.5. Organigrama  
El siguiente diagrama representa la estructura orgánica y la relación entre las diversas 
áreas de la Fiscalías General de la Nación. 
Figura 1. Estructura Orgánica. Adaptado de (Fiscalía General de la Nación [FGN], 2016) 




1.6. Marco Legal 
 
Por ser un ente del estado que administra justicia, la Fiscalía General de la Nación es 
dependiente de la rama judicial de Colombia y es regulado mediante normatividades 
colombianas, así mismo se encarga de aplicar normas para cumplir su misión la cual se relaciona 
a continuación: 
Ley 600 de 2000:  
Ley por la cual se expide el código de procesamiento penal colombiano, determina las normas 
rectoras. Es el antiguo código de procesamiento penal que serviría de base para el sistema Penal 
Oral Acusatorio de la ley 906 de 2004. (Fiscalía General de la Nación [FGN], 2016) 
Ley 906 de 2004:  
Por la cual se expide el Código de Procedimiento Penal Colombiano. (Fiscalía General de la 
Nación [FGN], 2016) 
Ley 962 de 2005:  
“Por la cual se dictan disposiciones sobre racionalización de trámites y procedimientos 
administrativos de los organismos y entidades del Estado y de los particulares que ejercen 
funciones públicas o prestan servicios públicos. (Fiscalía General de la Nación [FGN], 2016) 
Ley 1142 de 2007:  
Por medio de la cual se reforman parcialmente las Leyes 906 de 2004, 599 de 2000 y 600 de 2000 
y se adoptan medidas para la prevención y represión de la actividad delictiva de especial impacto 
para la convivencia y seguridad ciudadana. (Fiscalía General de la Nación [FGN], 2016) 




Ley 1098 de 2006:  
Por la cual se expide el código de infancia y adolescencia, donde se resaltan temas como derechos 
de protección, obligaciones de la familia, obligaciones de las instituciones educativas y funciones 
de la Policía Nacional para garantizar los derechos de los niños, niñas y adolescentes. (Fiscalía 
General de la Nación [FGN], 2016) 
Ley 1448 de 2010:  
“Por la cual se dictan medidas de atención, asistencia y reparación integral a las víctimas del 
conflicto armado interno y se dictan otras disposiciones. Fiscalía General de la Nación [FGN], 
2016) 
Ley 1760 de 2015: 
Por medio de la cual se modifica parcialmente la Ley 906 de 2004 en relación con las medidas de 
aseguramiento privativas de la libertad. (Fiscalía General de la Nación [FGN], 2016) 
Ley 418 de 1997:  
Por la cual se consagran unos instrumentos para la búsqueda de la convivencia, la eficacia de la 
justicia y se dictan otras disposiciones. (Fiscalía General de la Nación [FGN], 2016) 
Ley 1786 de 2016:  
Por medio de la cual se modifican algunas disposiciones de la Ley 1760 de 2015. (Fiscalía General 
de la Nación [FGN], 2016) 
 




2. CAPÍTULO II: PROCESO DE INVESTIGACIÓN 
 
2.1 Planteamiento del problema 
 
En el plan estratégico 2016 - 2020 implementado mediante Resolución 00738 del 24 de 
febrero de 2012, la entidad aplicó un instrumento (encuesta), a una muestra de 171 colaboradores 
entre ellos como lo menciona Fiscalía General de la Nación (2016), “Directores, Subdirectores y 
coordinadores de policía judicial” (p.11). de las diferentes seccionales a nivel nacional, con el fin 
de conocer las problemáticas de la entidad.  
Lo anterior permitió realizar un proceso de conocimiento, recolección de datos en el cual 
se identificó las falencias de los procesos administrativos y misionales de la entidad, que afectan 
directamente la calidad y la prestación del servicio a los ciudadanos. 
 Los resultados reflejaron que hay escases de recursos, desarticulación entre el nivel central 
y entre las diferentes áreas y así mismo entre el nivel central y las direcciones seccionales del país. 
Por otra parte, se evidenció que no hay una mejora continua en los procesos internos de la 
institución, que la entidad carece de la implementación de un modelo integral de atención a 
víctimas, excesos de trámites internos, carencia de personal, talento humano poco comprometido 
con la entidad y una fuerte resistencia al cambio. 
En cuanto a la imagen institucional, se puede establecer que en los últimos años se ha visto 
deteriorada y mal percibida por parte de la población colombiana, dada las largas filas al momento 
de interponer una denuncia, la congestión de procesos en los despachos judiciales, la corrupción 
de los funcionarios y poca credibilidad en la gestión que realiza el ente investigador, razones por 
las cuales los ciudadanos muchas veces prefieren no denunciar las conductas punibles.  




Esos factores contribuyen a que se limiten  los procesos administrativos y misionales al 
momento de establecer y ejecutar estrategias de mejora, en consecuencia las seccionales de 
Fiscalías y de Seguridad Ciudadana de todo el país presentan grandes retos para optimizar sus 
procesos administrativos  y misionales con el fin de ser un referente en la administración de justicia 
en Latinoamérica, objetivo principal del Fiscal General de la Nación, de sus Directores Nacionales 
y de las diferentes Direcciones Seccionales que forman parte de la entidad. 
En el caso específico de la seccional Cundinamarca, la Dirección de Fiscalías analizó la 
carga laboral de los despachos por delitos y por años, la cual se muestra en la siguiente tabla. 
 
Tabla 1. Carga Laboral de la Seccional Cundinamarca por años y delitos 
 
DELITO 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 
Total 
general 
Hurto  94 132 215 297 291 369 395 760 1,181 2,373 6,444 7,036 19,587 
Lesiones 
personales 
 68 68 110 138 249 384 725 1,211 2,169 3,575 5,417 4,795 18,909 
Inasistencia 
alimentaria 
1 31 58 137 200 324 611 1,167 1,571 2,318 3,117 3,928 2,936 16,399 
Delitos 
Sexuales 
 130 329 493 640 710 733 979 1,230 1,299 1,560 2,216 1,415 11,734 




1 174 281 411 496 534 700 858 880 979 1,215 1,355 923 8,807 
Violencia 
intrafamiliar 
 14 22 20 19 40 116 295 529 735 1,561 2,637 2,797 8,785 
Falsedad en 
documento 
 27 105 279 332 359 340 461 488 508 569 674 277 4,419 
Estafa 1 12 43 62 87 105 139 202 253 408 601 924 687 3,524 
Amenazas  24 22 57 58 59 61 105 202 340 532 872 705 3,037 
Injuria y 
Calumnia 
 2 3 7 11 14 28 58 146 244 431 953 1,010 2,907 
Daño en bien 
ajeno 
 7 8 21 11 26 38 78 155 281 453 813 791 2,682 
Estupefacientes  42 40 64 78 69 117 106 220 214 371 626 673 2,620 
Admón pública 
- Corrupción 
 7 55 107 106 157 174 188 291 312 335 619 229 2,580 





NOTA: Carga Laboral de la Seccional Cundinamarca por años y delitos, Adaptado de las Cifras tomadas del sistema 
de información SPOA a corte del 31Julio de 2018, por Jeison Gabriel pacheco Tibavizco, 2019  
 
 
De la tabla 1 se puede evidenciar que el total de procesos por diferentes delitos que están en 
investigación en diferentes despachos de la seccional es de 128.168, de los cuales los años que 
reportan mayor carga son el 2017 y 2018 con un total de noticias criminales de 32.153 y 28.234 
respectivamente, por otra parte la carga de los años 2006 a 2013 suma un total de 24.164 noticias, 
que son procesos con ocho años de investigación, cargas que no han sido evacuadas de los 




 10 35 64 83 113 127 150 192 274 328 471 346 2,193 
Abuso de 
confianza 
 3 13 18 8 26 41 59 96 156 249 486 447 1,602 
Fabricación, 
tráfico y porte 
de armas 
 32 62 63 52 69 83 113 129 149 218 284 234 1,488 
Falsedad 
Personal 
 6 5 14 18 25 22 30 46 68 191 278 382 1,085 
Delitos 
ambientales 
 5 16 29 40 64 48 87 82 103 146 134 121 875 
Extorsión  5 4 7 9 14 20 41 81 108 168 241 155 853 
Delitos 
informáticos 
   2 3 4 7 7 14 29 98 191 382 737 
Constreñimiento  3 5 3 15 20 16 24 39 36 55 86 73 375 
Secuestro  9 13 12 25 27 26 30 42 41 45 34 25 329 
Delitos 
Electorales 
 6 8 10 10 65 25 2 5 79 14 6 32 262 
Abandono  1 1 3 15 8 7 7 10 6 4 125 38 225 
Concierto para 
delinquir 
 2 2 3 4 7 5 12 14 10 26 66 55 206 
Desaparición 
forzada 
 2 3 8 4 19 13 16 31 13 26 24 22 181 
Desplazamiento   1 1 1 7 5 12 22 20 22 19 32 142 
Derechos de 
Autor 
 12 6 4 11 13 29 8 10 8 7 3 18 129 
Maltrato animal          1 20 43 52 116 
Aborto   5 8 10 4 14 11 9 12 13 18 8 112 
Terrorismo         8 1 2 1 4 16 
Trata de 
personas 
     1 1 1 1 2  4  10 
Total general 3 828 1,545 2,591 3,195 3,916 4,920 7,169 10,023 13,467 20,124 32,153 28,234 128,168 





Tabla 2. Salidas efectivas Despacho Fiscalías GATED de Cundinamarca 
Actuación agrupada enero febrero marzo abril mayo junio julio 
Total 
general 
1. Sentencia condenatoria 98 151 127 157 133 125 68 859 
2.  Conexidad procesal 132 145 113 163 238 168 88 1047 
3. Otras salidas 5 5 9 16 13 11 2 61 
4. Sentencia absolutoria 18 22 35 30 27 29 13 174 
5. Conciliación 669 777 738 696 821 765 296 4762 
6. Ley 1098 - Infancia y 
Adolescencia 
5 13 11 15 17 9 10 80 
7. Archivo 3563 3775 3528 3202 3729 3446 1271 22514 
8. Preclusión 84 152 104 114 162 113 82 811 
9. Salidas Fuera de la 
Fiscalía General de la 
Nación 
48 38 33 56 80 55 17 327 
10. Principio de 
oportunidad 
7 8 11 8 14 10 3 61 
11. Extinción 417 445 437 330 372 383 134 2518 
Total general 5046 5531 5146 4787 5606 5114 1984 33214 
 
NOTA: Salidas efectivas Despacho Fiscalías GATED de Cundinamarca, Adaptado de las Cifras tomadas del sistema 
de información SPOA a corte del 31 Julio de 2018, por Jeison Gabriel pacheco Tibavizco, 2019  
 
 
La tabla 2 ilustra las salidas efectivas del primer semestre del año 2018, las cuales son las 
actuaciones dentro de los procesos que se investigan y que dan terminación definitiva a la 
investigación en la entidad 
En esta tabla se ilustran las remisiones por competencia a otras entidades y/o los archivos 
de los procesos, igualmente las terminaciones anticipadas y las actuaciones que ponen fin a la 
investigación penal, todas estas actuaciones suman un total de 33.214, igualmente se evidencia 
que el mes de julio es el mes en que menos se sacaron procesos por estos ítems, con una cantidad 
de 984 salidas efectivas a comparación del mes de junio en donde la carga evacuada fue de 5.114 
noticias y del mes de mayo en que el total de la carga evacuada fue de 5.606 procesos. 
 
 




Tabla 3.Actuaciones por meses Despacho Fiscalías GATED de Cundinamarca 
TIPO ACTUACIÓN ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO TOTAL 
1. Autoriza orden de captura 28 51 35 55 62 48 279 
2. Formulación de la 
imputación 
166 228 199 216 237 216 1262 
3. Aceptación de cargos  12 19 11 3 16 11 72 
4. Solicitud imposición 
medidas de aseguramiento 
50 64 54 61 46 46 321 
5. Escrito de acusación 108 107 125 132 111 154 737 
6. Preacuerdos 22 66 53 51 51 54 297 
7. Principio de oportunidad 15 21 18 11 19 14 98 
8. Sentencia condenatoria  110 167 135 167 132 123 834 
9. Sentencia absolutoria 21 23 37 35 26 30 172 
10. Audiencia concentrada 10 6 8 15 15 13 67 
11. Audiencia de juicio oral 54 138 91 139 143 120 685 
12. Cita con conciliación 154 197 121 20 75 66 633 
13. Conciliación fracasada 115 72 98 84 134 105 608 
14. Presentación del escrito 
de acusación 
114 117 122 132 113 79 677 
15. Presentación del escrito 
de acusación ante el centro de 
servicios y/o juez competente  
26 51 37 43 53 51 261 
16. Sentencia sancionatoria 3 87 88 98 116 142 594 
17. Traslado de escrito de 
acusación 
47 12 6 6 5 7 49 
TOTAL 1055 1427 1232 1262 1349 1272 7597 
 
NOTA: Actuaciones por meses Despacho Fiscalías GATED de Cundinamarca, Adaptado de las Cifras tomadas del 
sistema de información SPOA a corte del 31 Julio de 2018, por Jeison Gabriel pacheco Tibavizco, 2019  
 
 
La tabla 3 nos ilustra acerca de las actuaciones tomadas en los procesos penales, las cuales  
no terminan la investigación penal, sin embargo, son de suma importancia ya que reflejan el avance 
y las gestiones que se han realizado para el esclarecimiento o la toma de alguna decisión importante 
en el proceso, de estas cifras se puede decir que a lo largo del primer semestre de 2018 ha habido 
avance en 7.597 procesos, de los cuales se ha formulado imputación a un total de 1.262,  las 
decisiones que menos se han proferido son traslados de escrito de acusación con una cifra de tan 
solo 49 traslados. 




De la información anterior se concluye que los despachos judiciales están colapsados de 
procesos que vienen en investigación hace años y de los cuales no se ha tomado ninguna decisión 
de fondo, por lo tanto, no hay un trámite eficaz y oportuno de las investigaciones penales más 
recientes, lo que conlleva a que la producción de tasas de imputación, acusación, archivos y salidas 
efectivas sean mínimas dentro de la seccional Cundinamarca. 
Por otra parte, se ha incrementado la carga laboral de un año al otro respecto a delitos como 
el hurto, las lesiones personales, la violencia intrafamiliar, la injuria y la calumnia, conductas 
querellables las cuales se pueden abordarse con estrategias que permitan la terminación anticipada 


















En relación a la congestión de procesos que presentan los despachos judiciales de todas las 
seccionales a nivel nacional, el Señor Fiscal General de la Nación recientemente ha implementado 
la política de intervención temprana con unidades de Gestión de Alertas y Clasificación Temprana 
de Denuncias conocidas como GATED, las cuales contribuyen agilizar el proceso de asignación 
de casos, mejorar la orientación al usuario y realizar el filtro de denuncias y por ende  la 
disminución de la carga entrante a la entidad. 
La política de intervención temprana es un nuevo modelo en la institución que es 
desconocido por muchos funcionarios y el cual, no resulta funcional para algunos, ya que limita la 
función del cargo del Fiscal, el cual deja de un lado la realización de las diversas audiencias para 
hacer labores de escritorio. 
Las Unidades GATED tienen un reto complejo, ya que a pesar que los fiscales de este 
modelo no acuden a audiencias tienen la responsabilidad de generar impacto positivo ante la 
sociedad, debido a que son los encargados en un primer momento de  atender a los usuarios, 
realizar conciliaciones, realizar las inadmisiones de aquellos temas que no son competencia de la 
entidad, las remisiones de las denuncias a otras autoridades como los juzgados civiles, las 
comisarías de familias, las estaciones de policía, y demás entes gubernamentales. En conclusión, 
son fiscales filtro que seleccionan los casos que se deben investigar en la entidad, inadmiten los 
casos que no sean de la competencia de la institución y orientan a los usuarios respecto al tema 
que quieren denunciar. 
En cada uno de los municipios los Fiscales GATED filtran la carga total que le entra a los 
diversos municipios entre un 50 % a un 60 %, lo que quiere decir que las denuncias que entran a 




la entidad para que realmente sean investigadas es una carga del 50% al 40 % de todo lo que es 
denunciado al mes, lo que permite que los fiscales de los Despachos radicados u otras fiscalías 
tengan menos carga laboral y que se centren en la descongestión de procesos,  impulso y celeridad 
procesal de los casos nuevos. 
En Cundinamarca los modelos de intervención temprana están ubicados en 10 municipios 
en donde hay cabeceras de circuito de Fiscalías, es decir, en los municipios de Soacha, Fusagasugá, 
Girardot, Madrid, Funza, Facatativá, Bogotá, Zipaquirá, Chía y Ubaté. 
El cuerpo directivo de la actual Dirección de la Seccional Cundinamarca tiene claro que 
las personas vinculadas en las unidades GATED que son las de atención al usuario, necesitan de 
valoraciones, reconocimientos y de igual manera necesitan de elementos que aumenten la 
satisfacción personal en el trabajo, como el reconocimiento interno, la capacitación y el 
aprendizaje (Herzberg, 1968). 
Para alcanzar el objetivo por el cual fue creado el modelo GATED es necesario tener una 
buena actitud frente al trabajo, acompañado del aumento de la productividad, por ello es necesario 
determinar el grado de conformidad de los funcionarios adscritos a esas unidades, para 
implementar acciones de mejora en caso de que haya lugar. 
Por lo anterior, la labor de filtro que hacen estos fiscales en las unidades GATED es muy 
importante y por ende contar con los mejores perfiles jurídicos, con la disposición y compromiso 
de cada uno de estos funcionarios es fundamental a fin, que la tarea que les fue encargada sea 
realizada con objetividad e idoneidad y eficacia. 
 






En cuanto a la productividad de unidades de Gestión de Alertas y Clasificación Temprana 
de Denuncias GATED, los fiscales se miden inicialmente por el promedio de denuncias que hayan 
entrado en el mes en comparación con las salidas en el mismo periodo, este indicador es un 
medidor global que indica cuanta carga de la que entra mes a mes es filtrada por esa área. 
En el siguiente cuadro se relaciona la productividad en cifras de las unidades de Gestión de 
Alertas y Clasificación Temprana de los meses de julio a septiembre de 2018,  así pues en el ítem 
vienen se relaciona la carga que tiene la seccional del mes anterior, las entradas corresponden a las 
denuncias entrantes en cada mes, las salidas son la carga evacuada de lo que venía y de lo que 
entró en el mes y el ítem de pasan, se refiere a la carga que finalmente es la que queda vigente n 
la seccional para la respectiva investigación. 
 
Tabla 4. Vienen. Entran Salen Pasan Tercer Semestre 2018 
 
MUNICIPIO DESPACHO 
VIENEN ENTRADAS SALIDAS PASAN 
JUL AGO SEP JUL AGO SEP JUL AGO SEP JUL AGO SEP 
BOGOTA FISCALIA 01 812 572 397 444 297 447 508 348 170 748 521 674 
CHIA FISCALIA 01 260 8 122 145 215 215 397 148 289 8 75 48 
FACATATIVA FISCALIA 01 360 445 499 217 218 175 64 83 98 513 580 576 
FUNZA FISCALIA 02 384 439 393 89 97 74 27 98 51 446 438 416 
FUSAGASUGA FISCALIA 01 159 197 205 79 108 95 48 62 79 190 243 221 
GIRARDOT FISCALIA 01 629 555 521 313 290 188 192 121 88 750 724 621 
MADRID FISCALIA 01 66 88 49 99 81 45 78 98 66 87 71 28 
SOACHA FISCALIA 01 410 342 436 192 182 164 197 127 134 405 397 466 
SOACHA FISCALIA 02 693 617 756 268 307 165 327 198 246 634 726 675 
SOACHA FISCALIA 03 644 469 578 147 250 218 323 123 30 468 596 766 
UBATE FISCALIA 01 241 217 153 123 138 81 138 168 108 226 187 126 
ZIPAQUIRA FISCALIA 01 136 93 83 103 130 133 178 144 144 61 79 72 
GRAN TOTAL  4,794 4,042 4,192 2,219 2,313 2,000 2,477 1,718 1,503 4,536 4,637 4,689 
 
NOTA: Vienen. Entran Salen Pasan Tercer Semestre 2018, Adaptado de las Cifras tomadas del sistema de información 
SPOA a corte del 31 Julio de 2018, por Jeison Gabriel pacheco Tibavizco, 2019  
 
 




2.3 Formulación del Problema  
 
Frente a las argumentaciones anteriores derivadas de los resultados del plan estratégico 
2016 de la Fiscalía General de la Nación y de las cifras de carga laboral y de productividad tomadas 
del sistema de información SPOA durante el primer semestre de 2018,  se hizo necesario en la 
entidad, la implementación e implantación de una política  de intervención temprana que permita 
a los Fiscales desde el inicio de la querella establecer factores  de evacuación inmediata de los 
procesos realizando una especie de filtro sobre las denuncias que no tengan vocación de éxito 
desde la recepción de la denuncia. 
           Por lo anterior la productividad de los Fiscales de las unidades GATED, es demandante ya 
que son las unidades con la mayor carga laboral de la seccional, pues reciben todas las denuncias 
interpuestas por los ciudadanos para la realización de análisis jurídico y toma de decisiones de 
manera inmediata, de tal manera es importante que para esta tarea el Fiscal de esta unidad tenga 
una perspectiva positiva de su trabajo y que se sienta valorado. 
Lo anterior conlleva a realizar la siguiente pregunta de investigación: 
¿Qué factores laborales influye en la satisfacción laboral y cómo impactan la productividad 












Los objetivos de la presente investigación están basados en la línea organizacional y 
humanística respecto de la investigación de la satisfacción laboral y productividad de los Fiscales 
de las unidades de Alertas y Clasificación Temprana de Denuncias de la Seccional Cundinamarca. 
4.4.1. Objetivo General:  
 
Analizar la relación de los factores que influyen en la satisfacción laboral y la productividad 
de los fiscales de las unidades de Alertas y Clasificación Temprana de Denuncias de la seccional 
Cundinamarca. 
2.4.2. Objetivos Específicos:  
1. Determinar el grado de satisfacción de los Fiscales de las unidades de Alertas y 
Clasificación Temprana de Denuncias de la Seccional Cundinamarca  
2. Determinar de qué manera los factores laborales se relacionan con la satisfacción laboral y 
con la productividad de los Fiscales de las unidades de Alertas y Clasificación Temprana 
de Denuncias de la Seccional Cundinamarca 
3. Proponer acciones de mejoramiento que incrementen la productividad y mejoren la 
percepción de satisfacción de los Fiscales de las unidades de Alertas y Clasificación 









2.5 Aspectos Metodológicos 
 
La presente investigación es de enfoque cualitativo, ya que según lo descrito por Ruiz 
Olabuénaga (2012) “Se enfatiza por conocer la realidad desde una perspectiva de incidir, de captar 
el significado particular que a cada hecho atribuye su protagonista, y de contemplar estos 
elementos como piezas de un conjunto sistemático. (p.17). 
Teniendo en cuenta el fin de la investigación, la naturaleza de este trabajo es correlacionar, 
permitiendo conocer como incide los factores de la satisfacción laboral en la productividad de los 
fiscales de las unidades de Gestión de Alertas y Clasificación Temprana de Denuncias, (GATED) 
de Cundinamarca, teniendo en cuenta que estos ejercen la administración de justica que es una 
actividad que desarrollan ciertos individuos que han sido designado para ello. Aparece como un 
poder vigilante de la conducta, no solamente de los ciudadanos sino de otros miembros del estado 
(Baca Olamendi, Castañeda, & Cisnemros, 2000). 
Lo anterior permitirá generar una propuesta al cuerpo directivo de la seccional de Fiscalías de 
Cundinamarca, que contribuya a mejorar la satisfacción laboral y por ende a que las tareas 
cotidianas de los fiscales las realicen de una manera eficaz y eficiente incrementando la 
productividad y mejorando el servicio a la ciudadanía en atención y tiempos de respuesta. 
2.5.1 Población y Muestra 
 
La Fiscalía General de la Nación es una entidad la cual tiene representación en todo el 
territorio nacional, para realizar la investigación se seleccionó la Seccional Cundinamarca y 
especialmente las unidades de Gestión de Alertas y Clasificación Temprana de Denuncias, 
(GATED), por ser el área misional administradora de Justicia la cual tiene el primer contacto con 
el ciudadano y la cual realiza el filtro para la disminución del trabajo de los demás fiscales, 




permitiendo que estos optimicen su tiempo en el impulso procesal de las investigaciones atrasadas 
y el inicio de la investigación en los nuevos hechos denunciados. 
 La planta la Seccional Cundinamarca está compuesta por un total de 755 funcionarios y 
servidores de diferentes edades y diferente género, los cuales prestan sus servicios en los 38 
municipios del departamento en donde la seccional tiene presencia. 
La muestra representativa para la recolección de datos escogida para esta investigación, 
son personas vinculadas a la Fiscalía General de la Nación, adscritas a la Seccional de 
Cundinamarca con cargo de Fiscal que se desempeñan en las unidades de Gestión de Alertas y 
Clasificación Temprana de Denuncias, (GATED). 
 
Tabla 5. Planta de Fiscales de las unidades GATED de la Seccional de Cundinamarca 

































NOTA: Planta de Fiscales de las unidades GATED de la Seccional de Cundinamarca, Adaptado de información de la 
Fiscalía General de la Nación (2018), por Jeison Gabriel pacheco Tibavizco, 2019 
 
 





2.5.2 Procesamiento de la Información 
 
La medición que se implementará en esta investigación son dos cuestionarios de escalas 
Likert, cuyo método contempla un procedimiento que empieza por la elaboración de una cantidad 
de enunciados que expresan diversas actitudes positivas hacia un objeto o acontecimiento en una 
escala de cinco categorías que va de, (muy en desacuerdo a muy de acuerdo). Están relacionados 
con la actitud evaluada. (Lewis, 2003). 
Los cuestionarios se aplicarán en los municipios de Soacha, Fusagasugá, Girardot, Madrid, 
Funza, Facatativá, Bogotá, Zipaquirá, Chía y Ubaté, en donde se encuentran ubicadas las unidades 
de Gestión de Alertas y Clasificación Temprana de Denuncias (GATED), es decir, en los 
municipios ubicados en los puntos cardinales sur, norte, oriente, centro y occidente del 





A continuación, mostraremos por medio de un cuadro de Excel el cronograma de actividades que 
se han realizado y las que planearan a futuro, a fin de poder dar el debido progreso al trabajo de 
investigación, desde su inicio con la concepción del problema y finalizando con la entrega de la 
propuesta de intervención. 




Tabla 6. Cronograma de actividades  
NOTA: Cronograma de actividades, Adaptado de información de la Fiscalía General de la Nación (2018), por Jeison Gabriel Pacheco Tibavizco, 2019a 







Tabla 7. Proyección de presupuesto 
CONCEPTO VALOR 
Impresiones Cuestionario y Entrevista    $85.000 
Transporte desplazamiento a municipios   $193.000 
Alimentación       $54.00 
Impresión de Trabajo      $100.000 
TOTAL DE GASTOS     $442.000 
   
NOTA: Cronograma de actividades, Adaptado de información de la Fiscalía General de la Nación (2018), por Jeison 




















3. CAPÍTULO III: ASPECTOS TEÓRICOS Y CONCEPTUALES 
 
3.1. Comportamiento Humano 
 
El comportamiento humano se comienza a estudiar con Descartes en la investigación de 
reflejos e instintos, la cual concluyó con que los animales eran autómatas motivados por agentes 
externos del medio, en cambio los seres humanos tenían una serie de acciones y movimientos 
voluntarios que podían ser observados y que no tenían los animales, igualmente poseían alma la 
cual habitaba en el cuerpo del hombre y por medio de la conducta puede verse el interior del 
pensamiento y el sentimiento. (Gonzáles, 1993). 
“Igualmente la conducta puede describirse como una multiplicidad de acciones, que se 
integran constituyendo una unidad global caracterizada por una dirección (…) se hayan 
múltiples elementos de interacción, ya sean de orden interno fisiológico, cognitivo, 
emocional, actitudinal o externo hábitos sociales (…) Todo comportamiento se debe a una 
exigencia, a una necesidad de cubrir una deficiencia, es decir va orientado a las 
satisfacciones de las necesidades” (Gonzáles Valdillo, 1993, p. 36) 
Es así como ligado a este campo que estudia las conductas de los seres humanos se 
desprende una de las teorías fundamentales cuyo impacto se refleja directamente en la 
organización, la cual en su momento fue la encargada del estudio del comportamiento en las 
estructuras con el fin de mejorar la eficacia en las organizaciones. 
Otros conceptos citan al comportamiento como “el conocimiento de cómo las personas 
actúan en la organización, y brinda una serie de herramientas para estudiar la conducta, relaciones 
de grupos de individuos destacando rasgos típicos de la empresa como la metáfora del iceberg y 




el aprendizaje organizacional”. (Aira,2016, p.105).El comportamiento ayuda a los administradores 
a establecer ciertros tipos de conductas de los trabajadores, asi como otras caracteristicas, se puede 
decir que el CO, como es denominado el comportamiento organizacional por la autora Aira Maria 
Roselia, se define como el estudio de la forma en que las personas actuan en el ambito 
organizacional, este estudio contempla el describir, comprender, predecir y  controlar, cuatro (4) 
metas que canalizan y controlan las conductas laborales, aliniando las metas personales de los 
trabajadores con los objetivos organizaciones.(Aira,2016). 
Esta teoría conocida como la teoría del comportamiento organizacional inicio en el siglo 
XX en donde se requería una administración más eficaz y en donde surge la necesidad de eficiencia 
y productividad por parte de la mano de obra, por lo que fue una de las más importantes e 
impactantes para la sociedad del momento y de la historia ya que se asocia con la cultura de las 
organizaciones. 
Según Dubrin (2000): 
“La cultura organizacional está referida al sistema de valores y creencias 
compartidas que influyen en la conducta de los miembros de la misma; implicando que 
muchas personas se guían por los mismos valores y los interpretan de igual manera. Los 
valores se desarrollan con el tiempo y reflejan la historia y las tradiciones de una empresa. 
La cultura está compuesta por las costumbres” (p.106)  
 Hay variables decisivas sobre el comportamiento organizacional que contribuyen al  éxito 
en las organizaciones y sobre las cuales se han desarrollado investigaciones como lo es la 
satisfacción laboral, el clima, la cultura, la comunicación, los valores, los equipos de trabajo, el 
liderazgo, la lealtad, en todas ellas hay ciertas coincidencias. (Columba, Bravo, Gomez Figueroa, 




Falmcon, & Sarmentero, Procedimiento para el Estudio del Comportamiento Organziacional, 
2018). 
3.2. Teoría de las necesidades 
 
Científicos como Frederick w. Taylor, Henry Fayol, Max weber  entre otros desde las 
escuelas de la administración científica buscaban elevar la productividad de las industrias en la 
administración, es así como en los años 1924 y 1933 en Chicago Elton Mayo en compañía de su 
equipo de investigadores con el experimento de Hawthorner en Western Electric concluyeron que 
los grupos informales tienen una influencia positiva en el trabajo, en el experimento los  
trabajadores vislumbraron que la relaciones con sus jefes y sus compañeros les daban motivos para 
un cambio de ambiente en su vida laboral. 
Según lo expuesto por Maslow en su teoría sobre la jerarquía de las necesidades 
humanas, la cual es representada por una pirámide en donde las necesidades básicas se 
encuentran en la parte inferior y las necesidades no fisiológica están en la parte superior, hay 
necesidades fuera de las fisiológicas y fuera del hambre que cuando están satisfechas surgen 
otras necesidades superiores y así continuamente. Las necesidades fisiológicas una vez 
satisfechas dejan de existir, no obstante pueden a  volver a parecer si son frustradas, pero si 
está satisfecha deja de ser necesidad (Maslow, Motivacion y personalidad, 1991) 




Figura 2.Jerarquía de las necesidades de Abraham Maslow. Tomado de (Maslow, 1991) 
 
Es así como las necesidades en un orden o en una jerarquía se organizan por niveles de 
importancia  
Necesidades Fisiológicas: Son las necesidades físicas que tienen un efecto motivador 
sobre el cuerpo, estas necesidades cuando se satisfacen dejan de ser determinantes de la 
conducta (Maslow, Motivacion y personalidad, 1991) 
Necesidad de Seguridad: Se dan cuando las necesidades Fisiológicas están satisfechas 
y empiezan a dominar el comportamiento de las personas para motivarlas, básicamente son 
necesidades de protegerse del peligro, la privación y el miedo. Cuando más seguro este el 
individuo estará más deseoso de tener riesgos 
Necesidades Sociales: Es la motivación cuando las necesidades fisiológicas están 
satisfechas y cuando no se siente miedo se logran pasar al tercer nivel. (Maslow, Motivacion 
y personalidad, 1991) 
Necesidades Reconocimiento: Estas se dividen en 2 categoría, la necesidad que tiene 
que ver con la confianza en sí mismo, los conocimientos y la segunda categoría es la de 




posición que es el reconocimiento, respeto que los demás tienen por nosotros, son necesidades 
más difíciles de satisfacer que las básicas . (Interconsulting Bereaau S.L , 2015) 
Necesidades Autorrealización: Estas necesidades varían dependiendo de las personas, 
estas necesidades aparecen debido a una satisfacción anterior, tienen que ver con el deseo del 
desarrollo continuo. (Interconsulting Bereaau S.L , 2015). 
Por otro lado Maslow afirmaba que mientras que no se satisfagan las necesidades primarias 
no se puede acceder al siguiente nivel de su pirámide de necesidades las cuales una vez satisfechas 
son sustituidas por otras, en un proceso que va desde el inicio hasta el final de nuestra vida 
(Interconsulting Bereaau S.L , 2015) 
Por lo anterior esta teoría es fundamental para la satisfacción laboral, ya que está ligada 
con factores de relaciones con los jefes, los colaboradores y compañeros de trabajo, el sueldo y el 
cubrimiento de las necesidades primarias. 
3.3 La teoría de los factores de Herzberg 
Como lo podemos ver anteriormente, Maslow presenta una teoría basada en la motivación 
dada en el cumplimiento de las necesidades humanas según la jerarquía de necesidades, con el 
ánimo de clarificar un poco más el concepto de motivación y darle el peso académico requerido, 
traemos a colación, una de las teorías que acompañada a la teoría de Maslow, la cual ha tenido 
gran relevancia en el tema de la motivación.   
La teoría de Herzberg está compuesta por dos factores: Los factores higiénicos, y los 
factores motivacionales, de acuerdo a Herzberg los factores higiénicos: 
Se refiere a las condiciones que rodean a la persona en su trabajo, comprende las 
condiciones físicas y ambientales del trabajo, el salario, los beneficios sociales, las políticas 




de la empresa, el tipo de supervisión, el clima de las relaciones entre la dirección y los 
empleados, los reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc. Corresponden a la 
motivación ambiental o constituyen los factores higiénicos tienen una limitada capacidad 
para influir de manera poderosa en la conducta de los empleados. La expresión higiene 
refleja precisamente su carácter preventivo y profiláctico e indica que están destinados 
únicamente a evitar fuentes de insatisfacción en el ambiente o amenazas potenciales al 
equilibrio. Si estos factores higiénicos son óptimos, únicamente evitan la insatisfacción, ya 
que su influencia sobre la conducta no logra elevar la satisfacción de manera sustancial y 
duradera. Pero, si son precarios, provocan insatisfacción, por lo que se les llama Factores 
de insatisfacción. (Chiavenato, 2007) 
Por otra parte, Herzberg manifiesta que los factores motivacionales: 
Se refiere al contenido del puesto, o las tareas y las obligaciones relacionados con 
éste; producen un efecto de satisfacción duradera y un aumento de la productividad muy 
superior a los niveles normales. El término motivación comprende sentimientos de 
realización, de crecimiento y de reconocimiento profesional, que se manifiesta por medio 
de la realización de tareas y actividades que ofrecen desafío y tienen significado en el 
trabajo. Si los factores motivacionales son óptimos, elevan la satisfacción. Por eso se les 
denominan factores de satisfacción. (Chiavenato, 2007) 
Todo trabajador que pertenece a una organización tiene que tener motivación para realizar 
sus respectivas actividades las cuales a la postre benefician en gran medida a la organización por 
ser más productivas, Herzberg propone que hay factores motivadores e higiénicos o factores 
intrínsecos y extrínsecos respectivamente, los cuales tienen que ver con el rol del trabajador. Los 




factores motivacionales están orientados al contenido del trabajo y se desarrolla a partir de ímpetu 
de la persona tales como el reconocimiento, la responsabilidad, el desarrollo personal y el logro de 
los objetivos, los factores higiénicos están más orientados al contexto del trabajo, estos factores se 
relacionan a las políticas de la empresa, al salario a las condiciones físicas del puesto entre otras, 
es preciso aclarar que estos factores son extremadamente importantes y la presencia o ausencia de 
uno de ellos puede causar satisfacción o insatisfacción de los trabajadores o las dos de manera 
paralela.   
3.3.  Satisfacción Laboral  
 
Quienes en algún momento han tenido la posibilidad de gozar del privilegio de tener un 
trabajo o desarrollar actividades laborales, pueden dar fe del sentimiento de gozo o desagrado al 
remitirse a escenarios relacionados con la satisfacción laboral, desde hace muchos años este 
concepto tan imperante en los ambientes laborales ha ido ganando terreno y relevancia, muchos 
teóricos han abordado el tema no remitiéndose al concepto en sí, y más bien lo relacionan con el 
tema de productividad, entre más satisfecho este el trabajador más productivo será. 
En la gran mayoría de organizaciones este concepto se ve reflejado al diligenciamiento de 
cuestionarios con preguntas que se orienta a tener una precepción de los trabajadores sobre el tema, 
siendo en ocasiones eficaces o ineficaces dependiendo de la toma de decisiones de las personas a 
cargo, luego que en algunos casos las respuestas son subjetivas por factores relacionados al miedo 
de manifestar su inconformismo. 
La satisfacción laboral, entendida como factor que determina el grado de bienestar 
que un individuo experimenta en su trabajo, se está convirtiendo en un problema central 
para la investigación de la organización. 




Así, la satisfacción laboral es uno de los ámbitos de la calidad de la vida laboral que 
ha captado mayor interés. En un primer momento, la atención se centró en los efectos de la 
satisfacción laboral sobre variables sobre la accidentalidad, absentismo, el cambio y el 
abandono de la organización. Posteriormente, los intereses se centraron en la calidad de 
vida laboral. Así por este motivo la satisfacción laboral se ha configurado como una 
dimensión valiosa en sí misma para la intervención organizacional. (Chiang Vega, Martín 
Rodrigo, & Nuñez Partido, 2010) 
La satisfacción laboral va ligada a una serie de factores intrínsecos o extrínsecos del 
contexto laboral y de la persona que realiza las actividades, algunos pueden tener la intervención 
de la organización otros no, ejemplo ¿una persona que tiene que atravesar una ciudad por más de 
una hora para llegar a su sitio de trabajo puede tener una satisfacción laboral o una calidad de vida 
laboral?, esto se puede visualizar desde varios puntos de vista uno desde el interior de la 
organización otro desde el exterior de la organización, para la organización puede ser complejo 
abordar este problema partiendo del costo de generar un cambio de vivienda del trabajador, para 
el trabajador puede ser complejo tomar un cambio de domicilio por factores sociales y económicos 
que limitan su satisfacción laboral. 
Pero hay otros casos los cuales la organización puede intervenir para lograr la satisfacían 
de sus trabajadores, estos relacionados a la parte intrínseca de la organización, temas como: un 
buen ambiente del trabajo, instalaciones e inmobiliario apto para desarrollar un trabajo, un salario 
digno y acorde al perfil, bienestar, seguridad social, incentivos, capacitación, entre otros.  
Muchas organizaciones ven todos los anteriores factores como una inversión a mediano o 
largo plazo, pero lo asumen de la mejor manera, incluso otras se arriesgan a ver resultados a corto 




plazo, pero lo importante es que estos costos lo denominan como una inversión en sus libros 
contables, otras organizaciones lo ven como un gasto y peor aún como una obligación social, 
porque no ven una dimensión diferente a la rentabilidad. Organizaciones que han venido 
investigando esta problemática y que con el contexto académico como base, han generado cambios 
al interior de la organización, son testigos y promulgadores que de la satisfacción de sus 
trabajadores y sus familias han logrado el éxito, el cual los a posesionado en mercados complejos 
y competitivos, y que el compromiso de sus trabajadores va más allá que de un simple vinculo 
laborar, a tal punto que los trabajadores se convierten en parte de la familia y con un gran sentido 
de pertinencia por la organización. 
 
Desde hace años la satisfacción ha sido un tema de interés para los científicos sociales, por 
ello dentro del estudio del tema se ha definido que hay factores intrínsecos inherentes al trabajo 
como los logros, el gusto por la labor que se realiza, la responsabilidad, la promoción entre otros, 
y así mismo existen también factores contrarios de insatisfacción conocidos como factores 
higiénicos referidos como la política, la vigilancia excesiva y los salarios por ende todos ellos son 
extrínsecos del puesto de trabajo (Marín A. , 1992) 
La satisfacción laboral se torna globalmente como un tema de amplio estudio, en tanto 
algunos psicólogos y administradores le consideran como fundamental, pues señalan que de su 
existencia depende una mayor o menor productividad; no obstante, algunas investigaciones han 
arrojado resultados que contrastan con la anterior afirmación, al exponer que podrían existir 
diferentes factores que determinan la productividad o incluso ser inversos, es decir, que una alta 
producción significaría mayor satisfacción laboral. (Cerna Ortiz, Mercado Salgado, & León 
Cáceres, 2017) 





De otro lado, la investigación sobre el tema ha ido avanzando, así, se ha ido vislumbrando 
variedad de situaciones que ayudan a identificar cuáles son los factores que influyen en el fomento 
de la satisfacción laboral, teniendo en primera medida el modelo de las características del trabajo, 
del cual se desglosa que la satisfacción de los colaboradores se ha teniendo como sustento de un 
ambiente laboral con alto índice motivacional; el segundo, el modelo de las demandas y los 
recursos , que indica que la satisfacción tiende a ser alta cuando la carga laboral es baja y se cuenta 
con suficientes recursos; luego, los modelos disposicionales, sostienen que la satisfacción se 
encuentra relacionada con características del individuo mismo y no de su entorno; de manera 
similar los modelos interactivos sugieren que efectivamente la satisfacción se encuentra 
influenciada por las características del trabajo, pero más allá, también se encuentra regulada por 
causas intrínsecas del individuo, de manera que las personas con evaluaciones más positivas de sí 
mismas perciben más valor intrínseco en su trabajo y este elevado valor intrínseco está fuertemente 
relacionado con la satisfacción laboral. (Cerna Ortiz, Mercado Salgado, & León Cáceres, 2017) 
Se define como satisfacción laboral “una evaluación mesurable del grado en que un 
empleado se siente satisfecho en su función actual en su lugar de trabajo” (Chapman & White, 
2011). 
Los investigadores han demostrado que cuando los empleados tienen mayores niveles de 
satisfacción en el trabajo, la satisfacción del cliente aumenta. Por ende, la satisfacción está 
directamente relacionada con factores como la complejidad del trabajo, la remuneración 
financiera, condiciones generales del trabajo, oportunidad para utilizar destrezas y talentos, la 
percepción de que el trabajo que se realiza es importante y valorado, calidad de relaciones 




interpersonales en el trabajo, nivel de responsabilidad y el control sobre la toma decisiones 
(Chapman & White, 2011). 
En relación al párrafo anterior se puede decir que no es la remuneración la que satisface al 
trabajador, sino el aprecio que sienta el colaborador por la tarea realizada, lo que contribuye al 
incrementar su satisfacción y al mismo tiempo la satisfacción del cliente. 
Otra definición de satisfacción laboral es la actitud general que se adopta frente a los demás 
y frente al trabajos cuando el colaborador ha resuelto sus necesidades fundamentales, así que, a 
mayor satisfacción individual, mayor rendimiento individual (Pinilla, 1972) 
  Hay dos explicaciones sobre la satisfacción  laboral una de ella es la teoria de las 
necesidades personales del individuo que estàn cubiertas en las situacion laboral y otra es la Teoria 
de Grupo de Referencia Social: la satisfacciòn laboral es función del grado en que las 
careacterísticas del puesto de trabajo se ajustan a las normas y deseos de los grupos que el 
individuo considera como guía para su evaluación del mundo y para su definición de la realidad 
social y por lo tanto las personas se sienten satisfechas con los trabajos coherentes y acorde a los 
conocimientos quie tienen. (Marín, 1992) 
Según Munchinsky (1983),“la satisfacción laboral se encuentra conformada por dos 
grandes factores uno de ellos la satisfacción extrínseca que obedece a los factores del entorno de 
trabajo tales como la satisfacción  con el salario, las políticas de la empresa, la relación con los 
compañeros, oportunidades de promoción y la seguridad en el trabajo, por otra parte la 
satisfacción Intrínseca  refleja las experiencias de los individuos con ellos mismos, es decir, las 
recompensas al individuo por su trabajo resaltando aspectos como el reconocimiento, 
responsabilidad y la promoción. (p. 23) 




A lo largo del tiempo se ha definido la satisfacción laboral de uno u otro modo, para Locke 
por ejemplo, es un estado emocional positivo, desencadenado de la valoración que el individuo le 
da a su trabajo o su experiencia laboral; Spector la define como sentimientos que el trabajador 
tiene por su labor, desde aspectos satisfactorios o no que el trabajo le pueda brindar; y Fabra y 
Camisón, asocian la satisfacción laboral con los resultados lucrativos que el trabajo pueda ofrecerle 
a una persona.  
Actualmente, más que conceptuar lo que significa la satisfacción laboral, se busca 
identificar bajo qué causas se obtiene o cómo se origina; en ese sentido, se han realizado 
recientemente diversos estudios encaminados a establecer factores de satisfacción laboral, 
hallándose dos dimensiones, una de ellas, hace referencia a características propias del individuo, 
tales como su edad, sexo, nivel de estudios, etc., y la otra, está relacionada con las particularidades 
del trabajo, o sea, los ingresos, el tamaño de la empresa, tipo de contrato, etc. Entonces es a partir 
de esas dos variables se puede determinar las necesidades de cada individuo, y consecuentemente 
establecer que la satisfacción laboral también está basada en los distintos ámbitos y niveles 
educativos. (Canal Dominguez, 2013, pp. 51-52) 
Con base en investigaciones de orden psicológico, se ha establecido que la temporalidad 
es un factor que puede determinar la satisfacción laboral, esto es así, cuando un trabajador tiende 
a hacer comparaciones entre su actual empleo y los anteriores, o en hacer juicios sobre las 
relaciones con futuros compañeros de trabajo. Se plantea que debido a la perspectiva futura que 
un individuo puede tener, se ocasiona cierta intranquilidad respecto a la planeación de toma de 
importantes decisiones, se dice, además, que aquella preocupación es causada por la creación de 
metas, de las cuales, su cumplimiento principalmente está cimentado en arduas actividades 




laborales, es decir, la productividad de un sujeto podría estar estrechamente relacionada con la 
motivación futura de alcanzar una meta. (Cernas Ortiz, Mercado Salgado, & Davis, 2018, pp. 1-2)  
De otra parte, las situaciones laborales positivas experimentadas por un sujeto hacen que 
este se sienta convencido de que su trabajo es correcto, por ende, no siente la necesidad de buscar 
un quehacer diferente u otro lugar en donde desarrollar sus habilidades; pues la sensación de logro 
dentro de su organización, se convierte en satisfacción y bajo esos lineamientos se incrementa el 
compromiso con la empresa.  
 
 
Tabla 8. Factores de la satisfacción laboral 
FACTORES DEFINICIÓN 
Remuneración Todo lo que se refiere a sueldos, primas y 
ventajas sociales 
 
Dirección y Relaciones Humanas Relaciones con los superiores, colegas y 
colaboradores 
 
Política y dirección de la empresa Competencias de la organización y de la 
dirección de la empresa, claridad de las políticas 
y sistemas de Dirección 
 
Supervisión Técnica Competencias o incompetencia de los superiores 
su capacidad para contestar preguntas técnicas y 
ayudar en el trabajo 
 
Condiciones de Trabajo Ambiente físico (iluminación, ruido etc.) 
cantidad de trabajo medios materiales, 
condiciones de seguridad 
 
Reconocimiento Procedente de otras personas superiores, 
compañeros, clientes, colegas 
 
Realización Terminar el trabajo con éxito, solucionar 
problemas complejos, ver los resultados del 
propio trabajo 
 
Trabajo mismo Trabajo atrayente, creativo, desafiante y variado 





Responsabilidad Trabajo con baja supervisión, responsabilidad 
sobre el propio trabajo o del de otros 
 
Formación y Desarrollo 
 
Formación que proporciona la empresa y 





Cambio de posición o estatus, puesto de trabajo 
con posibilidad de promoción 
 
NOTA: Factores de la satisfacción laboral, adaptado de (Palomo, 2000), por Jeison Gabriel Pacheco Tibavizco, 2019  
 
En conclusión, la satisfacción laboral es un imaginario que utilizan las personas para dar 
sentido la vida y que está sujeto a varias factores externos e internos que logran incidir en el 
comportamiento organizacional y es fundamental para que el colaborador establezca la sintonía 
que tiene con el puesto de trabajo, con los valores de la empresa y las creencias dentro de ella, una 
vez definido lo anterior el trabajador logra conectar sus metas con los objetivos de la organización 




No hay duda de que toda organización se interesa por ahorrarse costos para sacar utilidad a los 
servicios o productos que ofrecen, es por ello que cuando se consigue una reducción de costo final 
sin bajar de calidad del producto, indudablemente aumentará la competitividad de los precios 
(Alfaro Beltrán & Alfaro, 1999) 
Es importante ejecutar estrategias que no solamente incluyan efectos financieros, sino que 
también vislumbren efectos sociales en los colaboradores de la empresa, los cuales son los motores 
productivos de la elaboración del producto final. Un trabajador que se siente bien y tenga una 




actitud positiva respecto a su labor, será un contribuyente y aliado estratégico para lograr una 
mayor consecución de productos o servicios de calidad con un menor costo.  
Sintiéndose a gusto con la labor desempeñada el trabajador aumentará sus resultados y su 
eficiencia, ya que el amor por lo que hace y como lo hace permitirá la cohesión entre él y el trabajo, 
lo que incrementará su productividad la cual ha sido objeto de estudio desde los años 40 con J. 
Tibergen. 
La productividad es un sistema de mejora continua que usa recursos como el tiempo, el espacio, 
la energía, la materia con el fin de realizar una actividad lo más rápido posible gracias a la ejecución 
de técnicas creativas, se presenta en el ámbito personal, institucional o empresarial, en otras 
palabras, es el ahorro de recursos para producir algo utilizando el menor tiempo (López 2013). 
La productividad es utilizada con el fin de crear riqueza o satisfacer un beneficio social, sin 
embargo, puede haber organizaciones con alta productividad y con baja rentabilidad, por las 
condiciones del mercado; porque existen productos ofertados y no demandados por los clientes, 
igual puede pasar en la administración  pública, ésta puede contar con los recursos suficientes para 
tener una productividad, con un costo al ser operada y no generar riqueza social, por no satisfacer 
la demanda de los ciudadanos. (López, 2013, p. 21) 
Influye en el aumento de la productividad la especialidad del trabajo la cual al especializarse 
en una sola tarea ahorra tiempo que se gasta al estar cambiando de una ocupación a otra, por otra 
parte, la división del trabajo contribuye aumentar la cantidad de bienes con los recursos brindados 
(Smith, 1776). 
De otra parte, la productividad es entendida como el resultado de la relación existente entre el 
valor de la producción obtenida con medida en unidades físicas o de tiempo asignado a esa 




producción y a la influencia que haya tenido los costes de los factores empelados en su 
consecución, mediada también esa influencia en las mismas unidades contempladas en el valor de 
la producción (Alfaro Beltrán y & Alfaro Escobar, p.23) 
En la productividad es necesario tener en cuenta el siguiente esquema que nos describe los 
factores que intervienen en la ejecución productiva de un bien o servicio.  




Figura 3.Descripción del concepto productividad, Tomado de Diagnóstico de Productividad por ultimomentos.1999, 
por Jeison Gabriel pacheco Tibavizco, 2019. 
 Varios son los factores que llegan a generar en los trabajadores una actitud positiva y un 
alto sentido de responsabilidad, que le permiten generar niveles de productividad óptimos que se 
pueden mantenerse estables si hay buenas relaciones entre empresarios y trabajadores. (Alfaro 
Beltrán & Alfaro, 1999) 





Figura 4. Descripción del concepto productividad. Adaptado de Diagnostico de Productividad por Multimomentos 
(1999), por Jeison Gabriel pacheco Tibavizco, 2019  
 
En la figura 4, se describe la composición de la actitud que debe tener una persona para generar 
valor positivo dentro de la cadena de producción y aumentar su productividad, pero este 
incremento no depende solamente de su actitud, va de la mano también con factores que afectan 
los tiempos de producción que se describen a continuación: 




Figura 5. Factores que influyen en los tiempos de trabajo, Adaptado de Diagnostico de Productividad por 





De la figura anterior podemos describir los siguientes factores:  
Condiciones externas pueden ser temperaturas anormales, bajas o altas, humedad del 
ambiente, velocidad del aire, ruidos externos, alumbrado deficiente o molestos que cambian 
acuerdo al contexto en que se realizan y pueden variar siempre y cuando se dispongan los medios 




pertinentes para reducirlas o evitarlas, al variarlas conseguirá que los trabajos bajo condiciones no 
favorables incrementen su productividad debido a la consecución de descansos y reducción de los 
tiempos de la mano de obra. (Alfaro Beltrán & Alfaro, 1999) 
Algunas de otras definiciones de productividad indican que es: 
La capacidad del sistema para elaborar productos que son requeridos y a la vez el grado en 
el que se aprovechan los recursos utilizados, es decir valor agregado el cual tiene dos vertientes 
para su incremento: 1) producir lo que el mercado valora y; 2) hacerlo con el menor consumo de 
recursos (Rodríguez & Gómez Bravo,1991) 
Valor entre los servicios prestados y los productos los cuales hacen parte de una razón 
matemática, respecto a los recursos utilizados para prestar el servicio o crear el producto, en un 














3.5. Factores conceptuales hallados en la investigación 
  
3.5.1 Puesto de Trabajo 
 
Cuando escuchamos la palabra “puesto de trabajo” el inconsciente humano inmediatamente nos 
transporta a un contexto espacio lugar de una empresa, tal vez este mismo genere sentimientos de 
alegría o frustración a partir de sucesos felices o desagradables que el sujeto haya padecido en 
algún puesto de trabajo anterior, para nuestro objeto de estudio tomaremos la palabra desde el 
contexto del desarrollo de las actividades propias del cargo, de los perfiles, las obligaciones y los 
derechos que el sujeto contrae  con la organización al momento de ser contratado.  
Para nadie es un secreto que un puesto de trabajo debe tener una serie de elementos que 
contribuyan a que el trabajo se desarrolle de la manera óptima, en pocas palabras que haya 
comodidad, de acuerdo al diccionario de la Real Academia Española la Ergonomía es: “El   
Estudio de la adaptación de las máquinas, muebles y utensilios a la persona que los emplea habitualmente,
 para lograr una mayor comodidad y eficacia”.  (Real Academia Española, 2012) 
Una de las problemáticas más detectadas en las organizaciones está relacionada con la comodidad 
de los trabajadores en su puesto de trabajo, siendo esta el punto de referencia de la productividad 
del cargo o de la persona que realiza dichas labores. Cuando una empresa se empieza a estructurar 
debe tener en cuenta una serie de parámetros que van desde el presupuesto hasta la construcción 
de los cargos y las funciones, desde luego los puestos de trabajo se consolidan para una 
organización como el primer engranaje en ese sistema llamado empresa, el cual realiza unas 
funciones específicas que contribuyen al andamiaje de la organización, por tal razón este debe 
funcionar de la mejor manera, para ello la organización debe brindar las mejores condiciones 
ergonómicas, físicas y emocionales, para que el sujeto cumpla a cabalidad sus funciones.  




Todo cargo o puesto de trabajo debe tener unas competencias mínimas, es así como lo manifiesta 
el siguiente artículo “El perfil laboral o profesional es la descripción clara del conjunto de 
capacidades y competencias que identifican la formación de una persona para encarar 
responsablemente las funciones y tareas de una determinada profesión o trabajo”. (ARA, 2011) 
De acuerdo a lo anterior las empresas definen las competencias de un cargo y así mismo contrata 
al personal idóneo para el cargo, logrando una división de trabajo optimo y eficiente. Si las 
empresas ofrecen condiciones óptimas en los puestos de trabajo, las actividades se facilitarán luego 
que no se perdería tiempo y motivaría a los trabajadores a realizar las tareas con mayor arraigo, 
contribuyendo a ser más productivo el puesto y por ende a maximizar la efectividad de la empresa.  
 
3.5.2. Actividad Misional 
 
Cuando hablamos de misión se hace referencia a ese término que de manera intrínseca o extrínseca 
me obligan a realizar una actividad, en las organizaciones y de acuerdo a TPM la: 
La misión es el motivo o la razón de la existencia de la organización, lo que les da sentido 
y orientación a las actividades; es lo que se pretende realizar para lograr la satisfacción del 
o los públicos objetivos, del personal, de la competencia y de la comunidad en general. 
(TPM, 2015)  
La actividad misional enmarca la razón o el actuar de la organización en el desarrollo de una tarea, 
un bien o un servicio, es la manera clara de saber cuál es el papel de la organización y para que 
esta hecha, además que permite delimitar ese ambiente en el cual se puede desarrollar las 
actividades, una organización que tiene bien definida su actividad misional de seguro será próspera 
y beneficiosa, para el desarrollo económico y social de un país.  
 




3.5.3. Dirección de la Unidad  
 
 De una manera analógica se puede comparar a una empresa con un barco, el barco desde su 
concepción es un medio de transporte el cual tiene un objetivo, al igual que la empresa tiene un 
objetivo, los dos necesitan una dirección para llegar a ese objetivo, es así como las organizaciones 
orientan sus esfuerzos por direccionar de la mejor manera su barco, es así como lo podemos 
evidenciar en el presente artículo 
La dirección empresarial es el proceso global de la gestión de recursos productivos y toma 
de decisiones con el propósito de alcanzar los objetivos de la organización de una forma 
eficaz y eficiente. Los directivos se ocupan de las funciones de planificación, organización, 
coordinación y control dentro de una empresa u organización. (Instituto Europeo de 
Postgrado , 2018) 
Lo anterior es la definición más acertada del direccionamiento de una unidad o de una 
organización, pues de la gestión que la dirección haga, dependerá del éxito de esta. 
 
3.5.4. Ambiente de Trabajo 
 
En el contexto de las organizaciones es importante el ambiente laboral, luego que es aire que 
permite oxigenar las actividades de la organización, pero si se quiere una definición más teórica 
del concepto lo podemos definir como:  
El clima laboral es la suma de las percepciones que los trabajadores tienen sobre el medio 
humano y físico donde se desarrolla la actividad cotidiana de la organización, el clima 
laboral es un factor coyuntural en la vida de una organización. En este sentido el clima se 




asienta sobre la cultura organizacional, un factor más permanente derivado de la historia, 
los valores y la tradición de la organización. El clima laboral evoluciona según dinámicas 
internas propias que dependen de procesos de percepción básicos como la credibilidad de 
la fuente, los procesos selectivos de llegada de la información, los liderazgos de opinión o 
las normas grupales. (Fundació per a la motivació dels recursos humans, 2006) 
La importancia se da, luego que la efectividad e eficiencia de la organización se logra a partir del 
desarrollo de las actividades, y están pueden ser potencializadas desde el compromiso de los 
trabajadores. Es casi imprescindible que el ambiente laboral sea confortable para que un trabajador 





Con el pasar de los años la comunicación en las organizaciones ha venido teniendo gran relevancia 
en el contexto de la productividad, ha de dejado de ser un simple concepto para convertirse en una 
necesidad de toda organización que busca prosperar en un mercado, es así como lo podemos ver 
en la siguiente definición: “La comunicación es un proceso por el que los individuos interaccionan 
entre sí, mediante símbolos que representan información, ideas, actitudes y emociones con el fin 
de influirse mutuamente” (CENTRO NACIONAL DE CONDICIONES DE TRABAJO, 2005) 
Imaginémonos una empresa sin comunicación, tal vez en pocos días dejará de existir, la 
comunicación es básica en cualquier entorno, más en una organización donde todos dependen de 
todos para cumplir los objetivos. Como se mencionó anteriormente cada individuo juega un papel 
muy importante en la organización, tal vez unos más que otros, lo podemos comparar con un reloj 
y sus engranajes si uno deja de funcionar el reloj no marcará la hora exacta, la comunicación es el 




puente que permite conectar los engranajes de manera precisa para que funcionen de la mejor 
manera, es así como funciona en las organizaciones, la comunicación es el puente entre las 




Toda actividad que se desarrolle debe tener como base unos conocimientos previos si se quiere 
que esta tenga un fin exitoso, esto en cualquier entorno, las organizaciones en la actualidad vienen 
desarrollando actividades buscando potencializar el talento humano para hacerlo más productivo. 
Parece claro que la formación hay que analizarla desde la misión de la organización, pero 
también hay que admitir que tiene una perspectiva y una función propiamente técnicas 
porque, en el marco de condiciones definido, la formación no puede realizarse 
arbitrariamente. Cualquier iniciativa de formación que quiera dar respuesta a las 
necesidades del desarrollo de la organización. (Soto, 2000) 
Pero la formación no es un proceso autoritario ni impositivo, en el mundo actual las cosas 
manejadas desde lo coercitivo no tienen éxito, al contrario, la formación en las organizaciones 
debe estar relacionado a evaluar las condiciones de los individuos, los gustos y las metas 
propuestas por la organización, si se tienen estos factores claros, el proceso de formación será 
exitoso tanto para el trabajador como para la organización  
3.5.7. Motivación  
 
La motivación en las organizaciones o la motivación laboral en la actualidad es un concepto que 
ha venido teniendo una serie de cambios, para tener una idea más clara de lo antes mencionado 
citamos el presente artículo encontrado en la revista dinero, el cual manifiesta lo siguiente  




En el imaginario promedio, estamos a la espera de tener un trabajo lleno de aspectos 
motivacionales, en donde el dinero se destaca dentro de las opciones más atractivas. Sin 
embargo, más allá de las retribuciones económicas, deberíamos pensar en aquellas 
cuestiones que verdaderamente nos despiertan interés y pasión por lo que hacemos, ay que, 
después de todo, nos gastamos gran parte de la vida en nuestro puesto de trabajo, 
desempeñando alguna función. (Ávila Forero , 2017) 
Para muchas personas la motivación laboral se da a partir de devengar un sueldo y lo peor es que 
muchas organizaciones o sus altas directivas lo ven así, es difícil creer que la gente se motiva 
únicamente por el salario devengado y aunque es unos de los fines de todo trabajador hay cosas 
que generan que las personas tengan más empeño por realizar una actividad para la empresa que 
trabajan.  
La motivación es el motor que impulsa a una organización, es la batería que permite que los 
componentes de esta funciones de la mejor manera, desde luego dar una ideas de motivación en 
los seres humanos es algo complejo, pero es deber de las organizaciones aprender a conocer a sus 
equipos de trabajo y saber que los mueve a dar lo mejor de sí por la organización, y utilizar 
estrategias que contribuyan para que el trabajador se sienta motivado y sienta sentido de 
pertenencia por la organización, si este lenguaje predomina, muy de seguro que la empresa será 
un ejemplo de progreso.   
3.5.8. Dedicación   
 
Si damos un vistazo a la definición de la Real Academia Española (RAE) sobre el concepto de 
dedicación podremos hallar que es: “Acción y efecto de dedicarse intensamente a una profesión 
o trabajo” (Real Academia Española, 2012), desde luego que para realizar una actividad de 




antemano deben haber una serie de indicaciones o  normas que permitan estimular la realización 
de las actividades, así mismo la motivación de estas. La dedicación de una actividad laboral se da 
a partir de factores que permiten que esta se desarrolle de la mejor manera, como lo son la 
Motivación laboral, los ambientes físicos y el clima laboral etc.  Todas las actividades se pueden 
potencializar o buscar una mayor dedicación si se antepone la motivación del trabajador, luego 




















4. CAPÍTULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Este capítulo relata los análisis de los resultados de la aplicación de los instrumentos de 
medición, de la investigación sobre el nivel de satisfacción en distintas variables de los Fiscales 
que conforman las Unidades de Gestión de Alertas y Clasificación Temprana de Denuncias 
(GATED), de la seccional de Fiscalías de Cundinamarca. 
Para la investigación fue utilizado un cuestionario facilitado por la universidad de 
Salamanca España aplicado entre el 2004 y 2005 al personal de administración de servicio y al 
cuerpo docente de la institución, instrumento que para el presente estudio fue ajustado según las 
características propias y específicas de la Fiscalía General de la Nación. 
La recolección de información se realizó a través de este instrumento el cual permitió 
analizar las respuestas que fueron consultadas a los Fiscales titulares de las unidades de Gestión y 
Alertas Tempranas de Cundinamarca, ubicadas en diversos puntos geográficos del departamento. 
El cuestionario fue creado en la plataforma de google forms y aplicado mediante él envió 
de un link al correo de los Fiscales de los municipios de Girardot, Fusagasugá, Madrid, Ubaté, 
Zipaquirá, Funza, Bogotá Facatativá y Soacha, para un total de 9 municipios con 12 personas 
encuestadas que son el total de Fiscales asignados a las unidades Unidad de Gestión de Alertas y 
Clasificación Temprana de Denuncias. 
En el cuestionario se analizaron los 9 factores relacionados con la satisfacción laboral y la 
productividad de los de Fiscales asignados a las unidades de Gestión de Alertas y Clasificación 
Temprana de Denuncias (GATED). 




Tabla 9. Factores de satisfacción de los Fiscales. 
 
NOTA: Factores de satisfacción de los Fiscales., Adaptado de información de la Fiscalía General de la Nación 
(2018), por Jeison Gabriel Pacheco Tibavizco, 2019.
 
De tal manera, que por cada ítem como opciones de respuesta de la escala Likert se asignó 
un número, para hacer más comprensible la tabulación y el análisis de los resultados con el fin de 
establecer la proximidad con el valor máximo de acuerdo y el valor mínimo de acuerdo de  las 
respuestas obtenidas a las preguntas realizadas   
Tabla 10. Puntuación de Escala Likert del cuestionario 
 
ESCALA LIKERT ASIGNACIÓN 
DE PUNTUACION 
Totalmente en Desacuerdo 1 
En desacuerdo 2 
Ni de acuerdo, ni en Desacuerdo 3 
De acuerdo 4 
Totalmente de acuerdo 5 
 




NOTA: Puntuación de Escala Likert del cuestionario. Adaptado de información de la Fiscalía General de la 
Nación (2018), por Jeison Gabriel Pacheco Tibavizco, 2019. 
Por otro lado se creó un rango de datos  por medio de la técnica de los quintiles, la cual 
consistió en dividir el total de la población en 5 partes iguales con ello se obtienen 5 quintiles 
ordenados por rangos. 
Así que el puntaje máximo de acuerdo fue obtenido multiplicando el total de los 
encuestados x cinco (5) que es el puntaje más alto otorgado a la respuesta “totalmente de acuerdo”. 
Ejemplo 12*5 = 60 
En cuento al puntaje minino de acuerdo fue obtenido multiplicando el total de los 
encuestados por uno (1) que es el puntaje más bajo otorgado a la respuesta “Totalmente en 
desacuerdo”. Ejemplo 12*1= 12 
El resultado obtenido de las operaciones fueron los siguientes rangos: 




RESULTADO  EN LA ESCALA 
LIKERT  
Q5 50.4 a 60 Totalmente de acuerdo 
Q4 40.8 a 50.4 De acuerdo 
Q3 31.2 a 40.8 Ni de acuerdo, ni en Desacuerdo 
Q2 21.6 a 31.2 En desacuerdo 
Q1 12 a 21.6 Totalmente en Desacuerdo 
 
NOTA: Rangos de los quintiles, por Jeison Gabriel Pacheco Tibavizco, 2019. 
Así el puntaje más cerca la rango del quintil l N° 1 representan la población totalmente  en 
desacuerdo y el rango del quinto quintil representa estar totalmente de acuerdo, así el puntaje más 
cerca la rango del quintil  




Una vez conocidos el rango de datos y el quintil al que pertenecen, el puntaje por cada 
pregunta fue sumado y el resultado de la sumatorio obedeció al resultado de la pregunta  y estos 
fueron los datos graficados en cada una de las respuestas 
4.1 Cuestionario 1 
Gráfica  1. Resultado  de la medición de la variable puesto de trabajo Diseño elaborado en Excel. Por Jeison 
Gabriel Pacheco Tibavizco, 2019. 
En esta gráfica se puede evidenciar que el ítem respecto a la dotación de personal en la 
unidad es suficiente para alcázar la meta propuesta tuvo la más baja calificación con una 
puntuación promedio de 34, seguido de una puntuación de 45 en el ítem de recibo información de 
cómo desempeño mi puesto de trabajo”, por otra parte, la mayor puntuación la obtuvo la categoría 
de “en mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades” la cual obtuvo puntuación de 48.  
De lo anterior se evidencia las falencias de personal para el desarrollo de las funciones, lo que 
impacta negativamente los resultados de la entidad. Por otra parte, los colaboradores no están 
recibiendo una buena información de cómo desempeñan sus funciones, factor que hay que 




fortalecer con el fin de motivarlos para que cumplan con las metas consensadas y así aporten al 
mejoramiento de la imagen institucional ante los usuarios. 
Gráfica  2. Resultado de la Medición de la variable Actividad Misional. Diseño elaborado en Excel. Por Jeison 
Gabriel Pacheco Tibavizco, 2019. 
En esta gráfica el ítem más bajo fue la afirmación en la que el procedimiento penal facilita 
el desarrollo de la labor del Fiscal con una puntuación promedio de 45 y el ítem más alto fue en el 
cual los fiscales consideraron que la labor realizada es relevante para los usuarios, con una 
puntuación promedio de 56. Lo anterior evidencia que el procedimiento dado su estructura no es 
amigable y dificulta la toma de decisiones de fondo en los diversos procesos penales, dado los 
requerimientos legales previos con los cuales deben contar los expedientes antes de llegar a la 
celebración de una audiencia de juicio. 
 
 






Gráfica  3. . Resultado de la medición de la  variable Dirección de la Unidad. Diseño elaborado en Excel. Por Jeison 
Gabriel Pacheco Tibavizco, 2019. 
En la gráfica anterior se observa que la puntuación más baja fue en la que el coordinador 
de la unidad demuestra un dominio técnico o conocimiento de sus funciones,  con una puntuación 
de 48, por otra parte la más alta fue en la que el coordinador soluciona los problemas de manera 
eficaz con una puntuación promedio de 53, lo anterior da cuenta que a pesar de que los 
coordinadores son eficientes solucionando los problemas diarios, tienen debilidades en los 
conocimientos técnicos y por otra parte desconocimiento de los detalles de sus funciones en la 










Gráfica  4. . Resultado de la medición de la  variable Ambiente de Trabajo Diseño elaborado en Excel. Por Jeison 
Gabriel Pacheco Tibavizco, 2019. 
En esta categoría la puntuación más baja la obtuvo el ítem que indagó acerca si el ambiente 
de trabajo no produce estrés con un promedio de 51, seguida de una puntuación de 53 en la 
afirmación en que los Fiscales se sienten parte de un equipo de trabajo, mientras que la puntuación 
más alta fue para el ítem en el cual la relación con los compañeros de trabajo es buena al igual que 
el ítem de que resulta fácil expresar las opiniones en el lugar de trabajo, cada una de las 
afirmaciones con un promedio de 56, lo que indica que aunque las relaciones son buenas entre las 
personas que conforman el modelo, estas no  trascienden más allá de una creencia de grupo lo que 




claramente dificulta la consecución de las metas misionales y pueden afectar diversos factores 
organizacionales. 
Gráfica  5. Resultado de la medición de la  variable de Comunicación. Diseño elaborado en Excel. Por Jeison 
Gabriel Pacheco Tibavizco, 2019. 
 
De la anterior gráfica se evidencia un puntaje bajo de 44 en el ítem acerca de que la 
comunicación con las comisarías de familias, inspecciones de policía o instituciones públicas es 
buena, frente a un 56 de puntuación en las categorías en que la comunicación entre los funcionarios 
y los usuarios es buena y de otra parte en que la comunicación en la unidad es buena, por lo anterior 
es preciso fortalecer las relaciones interinstitucionales entre las diferentes entes gubernamentales 
que hacen parte del ciclo de la acción penal referente en la  atención a los usuarios que solicitan 
asesoría,. 




Gráfica  6. Resultado medición variable Condiciones Ambientales. Diseño elaborado en Excel. Por Jeison 
Gabriel Pacheco Tibavizco, 2019. 
En esta grafica con un puntaje de 47 la respuesta más baja en esta variable es la que hace 
referencia a que las condiciones de trabajo de la unidad no son seguras y no presentan riesgos de 
salud, lo que indica que hay factores intralaborales o extralaborales que influyen negativamente 
en las condiciones de trabajo seguras, lo anterior frente a un promedio alto de 51 en el cual las 


















Las condiciones de trabajo de
mi Unidad son seguras (no
representan riesgos para la
salud)
Las condiciones ambientales




Las instalaciones de la Unidad
(superficie, dotación de
mobiliario, equipos técnicos)
facilitan mi trabajo y los
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usuarios
Las herramientas
informáticas que utilizo están
bien adaptadas a las
necesidades de mi trabajo
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Gráfica  7. Resultado medición variable Dirección Formación. Diseño elaborado en Excel. Por Jeison 
Gabriel Pacheco Tibavizco, 2019. 
En cuanto el ítem más bajo en la variable formación es en el que los canales de 
comunicación están adecuados para que las necesidades formativas se atiendan en un plan de 
formación con calificación 46, frente a una puntuación alta 56 en la afirmación en la que los 
Fiscales recurren a otros métodos de formación para capacitarse, lo anterior evidencia que la 
entidad tiene deficiencias en los planes de formación que realiza la Dirección de Cundinamarca y 
la Dirección de altos Estudios ya que en ocasiones no se tiene en cuenta los conocimientos en los 
cuales los fiscales sienten debilidades y los cuales desean fortalecer, toda vez que no hay un medio 
expedito que permita dar a conocer esas falencias de conocimientos. 
 
 





Gráfica  8. Resultado medición variable de Motivación. Diseño elaborado en Excel. Por Jeison Gabriel Pacheco 
Tibavizco, 2019. 
 
En cuanto a motivación la puntuación más baja es de 46 en la afirmación en la que cuando 
se introduce una mejora de trabajo se le reconoce al colaborador, frente a que los fiscales están 
motivados para realizar el trabajo con un promedio de 55,  por lo tanto aunque los colaboradores 
están motivados para desempeñar sus funciones, es necesario que se les reconozca las mejoras 
realizadas en los procedimientos que utilicen o ejecuten para la realización de sus labores o las 









Gráfica  9. Resultado medición variable Dedicación. Diseño elaborado en Excel. Por Jeison Gabriel Pacheco 
Tibavizco, 2019. 
En la variable dedicación con un promedio de 232 los trabajadores no realizan sus 
actividades de trabajo fuera de las instalaciones de la Fiscalía General de la Nación, mientras que 
con un promedio de 57 los encuestados manifiestan que el modelo en el que se desempeñan es útil, 
práctico e importante. 
4.2 Análisis del Cuestionario 2 
 
Para explorar aún más acerca de las puntuaciones bajas de algunas de las categorías 
investigadas y realizar un análisis más acertado de la realidad de las unidades de Gestión y Alertas 
Tempranas de Denuncias, se aplicó un segundo cuestionario el cual busca anudar en las 
particularidades acerca de los factores que inciden en la productividad y satisfacción de los Fiscales 
GATED. 




El cuestionario se aplicó a la mitad de la muestra, más exactamente en los municipios de 
Fusagasugá, Chía, Soacha, Facatativá y Madrid, en los cuales los Fiscales de esas unidades 
respondieron un cuestionario con 8 preguntas de respuestas abiertas que permitieron la descripción 
de las respuestas de manera más detallada y concreta. 
Por lo anterior se realizó una matriz que permitió analizar la respuesta del cuestionario, 
permitiendo vislumbrar los factores cuales se muestran a continuación: 
  








los Conceptos forenses de medicina 
Legal,  cumpliemiento de las funcioens  
del ICBF,  comisarias de Familia e 
inspaciones de policia, falta de 
cobertura de consultorios juridicos y 
practicantes 
carga de trabajo sobre tpdo audiencias 
judiciales por realziar
Intermitencia y mal funcionamiento de 
los sistemas de información  Spoa y 
sigturno  e respuestas a informes de 
policia judicial extemporaneos 
Falta de capacitación acerca de las 
funciones de la Fiscalias General de la 
Nación y de las funciones de las 
entidades 
Estar lejos del nucleo familiar y la 
agresividad de los usuarios 
Falta de un correo electronico 
institucional
Ubicación del servidor lejos a su nucleo 
familiar, no se ocupan las vacantes con 
los funcionarios antiguos, no hay 
reconocimiento por su productividad 
Sentido de pertenencia en 
los funcionarios, falta de 
sicologos ue apoyen la labor 
misional 
CHIA 
Falta de policia judicial y falla en los 
sistemas de información 
Optimizar el funcionamiento de los 
sistamas de información 
Aumento de la carga laboral por 
asignación automatica
Que conozcan cus competencias
Acondicionamiento de las intalaciones 
de la unidad 
Tener en cuenta los perfiles 
profesionales
Buena 
SOACHA Poca policia judicial para recoger EMP Tiempo y exceso de carga laboral Angustia por carga de trabajo 
Aclarar las rutas de intervención de cada 
insmtitución y no gastar a los usuarios 
con trámites innecesarios 
estrés virtulaes Actividades para manejo del éstres
Buena unidad con excelente 
ambiente laboral 
SOACHA 
La congestión judicial como la falta de 
personal 
Tiempo Usuarios groseros 
Mesas de trabajo pa,ra el 
entendimiento del funcionamiento del 
Spoa 
Contaminación del sector virtuales
Actividades Grupales y menos presión 
laboral 
Funcionarios proactivos 
dispuestos a trabajar en lo 
necesario
FACATATIVA 
La policia judicial no recibe las rdenes 
permanentemente 
Tiempo Acumulamiento de carga laboral 
Que se les involucre en su rol como 
policia judiciales y compromiso 
Falta de vigilante, una caja de energia 
en la oficina 
Trabajo desempeñado , menos 
estadisticas 
Buena 
MADRID La Policia Judicial apoyo La groseria de los usuarios 
Capacitaciones conjutas en las 
entidades
éstres
capacitaciones en mecanismos 
alternativos de solucion de conflictos 
Espacios Motivacionales Buena 
PERCEPCION DE LA UNDIAD CANALES DE COMUNICACIÓN PARA 
ATENDER NECESIDADES DE FORMAC ION 
RECONOCIMIENTO EN EL 
MEJORAMIENTO DEL TRABAJO 
SPOA FACILITA LA LABOR DEL 
FISCAL 
DOMINIO TECNICO Y DE LAS 
FUNCIONES QUE TIENE EL 
CORDINADOR 




CONDICIONES DE TRABAJO 
SEGURAS 




















5. CAPÍTULO V. CONCLUSIONES 
• Se evidencia que la mayoría de los colaboradores pertenecientes a las Unidades de 
Gestión  y Clasificación de alertas tempranas de la entidad, se encuentran satisfechos con 
las  condiciones laborares brindadas por la entidad, sin embargo,  como afirma la teoría 
de Frederick Irving Herzberg hay factores motivacionales  e higiénicos que afectan 
directamente la productividad en las unidades de trabajo. 
• En la entidad hay aspectos relevantes a resaltar, uno de ellos tiene que ver con las  funciones 
y el cargo desempeñado, el cual le permiten a las personas vinculadas desarrollar sus 
habilidades, lo cual conlleva a que las cargas de trabajo estén bien repartidas y que las 
personas sepan que se espera de ellas, no obstante, hay que trabajar en la retroalimentación 
del desempeño de las funciones, puesto que los colaboradores se quedan a la espera de 
dicha retroalimentación y por ende no hay actividades de mejora en las acciones realizadas. 
• La percepción de los entrevistados indica que el trabajo realizado es importante para los 
usuarios, razón por la cual la entidad puede apalancarse en la percepción de los 
entrevistados para establecer estrategias que permitan mitigar las problemáticas y cambiar 
la imagen negativa que tiene la institución en algunos contextos de la sociedad.  
• En las Unidades de Gestión de alerta tempranas de denuncias de la seccional 
Cundinamarca, se permite expresar las opiniones fácilmente, lo anterior conlleva a que el 
colaborador sienta que hace parte de un equipo de trabajo y por consiguiente la relación y 
la colaboración entre empeñeros es buena.  
• La comunicación de horizontal entre los colaboradores de las unidades de Gestión de 
Alertas Tempranas es buena, por ende se recibe la información necesaria para desarrollar 




el trabajo adecuadamente, permitiendo con ello avanzar en las investigaciones que 
investiga la unidad. 
• La mayoría de las personas pertenecientes a las Unidades de Gestión de alertas tempranas 
de denuncias están satisfechas de pertenecer a esos modelos, debido  a diversos  factores, 
uno de los más relevantes es que la institución ofrece buenas condiciones para desarrollar 
las actividades diarias, aunque las cargas laborales son altas, sin embargo, la productividad 
también los es. 
• Normalmente los coordinadores delegados solucionan los problemas de eficazmente, 
mediante la toma de decisiones de manera consensuada, esto conlleva a que las 
responsabilidades de cada persona que hace parte del área, este bien definidas. 
• Aunque la entidad tiene un gran número de funcionarios delegados en diversos municipios, 
la carga laboral diaria desborda la capacidad de respuesta de los mismos, haciendo que el 
trabajo se acumule y no se perciba el avance en las investigaciones. 
• La articulación que la institución tiene en la parte misional con otras entidades del estado 
colombiano como lo son: comisarías de familia, Medicina Legal e inspecciones de policía 
es deficiente, por lo que es necesario realizar un plan de choque que permita cerrar la brecha 
de comunicación que hay entre estas entidades y que contribuya a dar una solución ágil y 
eficaz a los hechos delictivos puesto en conocimiento a estas autoridades. 
• Aunque la entidad en la parte tecnológica ha tenido un avance gracias a  políticas que se 
direccionan desde el nivel central, es necesario que se siga fortaleciendo los sistemas de 
información con el fin de que estos presten servicios óptimos de conectividad y velocidad, 
dado que actualmente presentan intermitencia con frecuencia, lo que impide a los 
despachos GATED el ingreso de información y que la consulta de la información de 




denuncias sea deficiente, retrasando los procesos productivos de los fiscales y la respuesta 
a los usuarios. 
• Si bien es cierto que el sistema Penal Oral Acusatorio enmarca parámetros en el 
ordenamiento jurídico de las leyes colombianas en cuanto a materia penal se refiere, 
también es cierto que para quien ejecuta la aplicabilidad de la norma es dispendiosa dado 
el contexto y las particulares de los casos que se presentan y que son metería de 
investigación y los cuales no hay una guía de cómo trabajarlos. 
• El estrés es una de las enfermedades más frecuentes en los despachos judiciales, que no 
permite que los Fiscales sean productivos y que trabajen en condiciones seguras, dado que 
las estructuras físicas y el entorno que los rodea presenta un riesgo eminente para la salud 
de los funcionarios. 
• Aunque los coordinadores delegados a cada una de las Unidades de Fiscalías tienen 
conocimiento y dominio de las funciones que les atañen, como coordinadores, tienen 
deficiencias en el desempeño de su rol, razón por la cual se recomienda intervenir 
rápidamente el tema con procesos formativos que ayuden que los delegados se apersonen 
de situaciones que son de su competencia desde su rol como coordinadores, sus funciones 
y sus prácticas rutinarias. 
• En cuanto a los riesgos laborales, la entidad tiene que realizar más esfuerzo para 
minimizarlos desde su área de seguridad y salud en el trabajo, la cual debe asegurarse que 
los colaboradores no estén expuestos a factores intra o extra laborales que afecten su 
trabajo, su productividad y salud, por lo que se recomienda inspección continua a los 
puestos de trabajo de los servidores. 




• Para las actividades de formación es de vital importancia que se tengan en cuentas las 
opiniones de los colaboradores, quienes han expresado una barrera de comunicación en los 
momentos de plasmar sus necesidades frente a capacitaciones y demás acciones 
formativas, por lo que se recomienda crear un sistema de comunicación que permita 
plasmar esas opiniones. 
• Como se describe anteriormente, hay diversas necesidades en las  unidades GATED, sin 
embargo por parte de los Fiscales, hay propósitos que tienden a representar valor positivo y 
significativo para la entidad,  toda vez que se evidencia la disposición de colaboración y 
disposición a enmendar las falencias en sus procesos, brindando  a la entidad  un oportunidad 
de cambio y de mejoramiento continuo y así mismo el aumento de la productividad en estas 
unidades. 
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Anexo 1.Plan Estratégico 2016-2020 Fiscalía de la gente, para la gente y por la gente.
 
NOTA: Este puede ser visualizado en: 
 
 




Anexo 2. Puesto de trabajo 
 
Anexo 3. Actividad Misional 










Anexo 4. Dirección de Unidad 
 
Anexo 5. Ambiente de trabajo 



















Anexo 6. Comunicación 
 








Anexo 8. Formación 
 





Anexo 9. Motivación 
 
 














    
 















6. CAPITULO VI. PROPUESTA DE INTERVENCIÓN 
 
6.1. Problema de Intervención 
 
La Fiscalía General de la Nación cumple con una labor importante para la ciudadanía colombiana, 
esta se fundamenta en investigar penalmente todas las conductas inadecuadas que tengan 
características de delito, así la labor de esta entidad se extiende a lo largo del territorio colombiano 
con un gran musculo financiero y con un talento humano adscrito a varias áreas que contribuyen 
a que la entidad cumpla su objetivo Misional. 
No obstante, a pesar del gran número de personas que trabajan en la entidad, las cargas laborales 
desbordan la capacidad humana de respuesta a la cantidad de denuncias y hechos de investigación 
cometidos por los colombianos. 
Debido a ello la entidad ha tenido que establecer diversos mecanismos de control y un filtro para 
poder ejercer un mayor control de las cargas laborales y así poder aumentar la productividad de 
fiscales y asistentes para que cumplan con sus funciones. 
Una de las estrategias más importantes durante la administración del doctor Néstor Humberto 
Martínez, fue la implementación de una política de intervención temprana, la cual creó un filtro de 
denuncias que permitiría aliviar las cargas de los demás despachos, inadmitiendo y dando 
terminación anticipada de archivo por las casusas que la leyes lo permitieran en las  denuncias 
interpuestas por los ciudadanos, que no fueran materia de investigación penal o de las cuales no se 
pudieran avanzar mucho por falta de elementos materiales probatorios que aportaran al 
esclarecimiento de la investigación. 




De esta política nace un área de vital importancia para la entidad y son las unidades de Gestión de 
Alertas y Clasificación Temprana de Denuncias (GATED), las cuales se implementaron en las 32 
seccionales que tiene la entidad. Una gran puesta en escena para cambiar el impacto negativo de 
la ciudadanía colombiana sobre la institución. 
En esta política es importante la buena atención al usuario y el filtro a todas aquellas denuncias 
que no son de competencia del área penal, por ende, tener trabajadores comprometidos permite 
elevar la productividad de las unidades de Gestión de Alertas y Clasificación Temprana de 
Denuncias. 
Para ello, es necesario que los Fiscales que pertenecen a este nuevo modelo se sientan 
cómodos y conformes con la función desempeñada, con el fin de que los resultados en el filtro 
realizado cuenten con la mayor atención y criterio jurídico para la redirección de las denuncias de 
los usuarios y así contribuir a que los demás despachos de fiscalías no se sigan congestionando 
con procesos que en una primera intervención se pueden resolver agotando los recursos del 
procedimiento penal. 
Por ende, en la presente investigación se realizó un trabajo importante acerca de la 
satisfacción y factores que pueden alterar la producción de los fiscales de las unidades de Gestión 
de Alertas y Clasificación Temprana de Denuncias (GATED), debido a que, mediante los 
resultados de la aplicación de los instrumentos, se encontró diversas problemáticas que afectan la 
satisfacción de los Fiscales de esas unidades y que influyen negativamente en la productividad de 
los mismos. 
A continuación, se podrán evidenciar las variables generales investigadas que presentaron 
una baja calificación en los resultados de la aplicación de los instrumentos de la investigación, 




evidenciando factores particulares en los cuales radica el problema de insatisfacción y contribuye 
a la disminución de la productividad por parte de los entrevistados. 
 




Factores incidentes en la insatisfacción 
 (dilemas) 
1 Puesto de trabajo Falta de Personal  
2 Actividad Misional  El procedimiento Penal no  facilita el desarrollo de la labor del  Fiscal 
3 Dirección de la Unidad 
 El/la coordinador/a de la unidad no demuestra un dominio técnico o 
conocimiento de sus funciones 
4 Ambiente de trabajo El ambiente de trabajo produce Stress  
5 Comunicación 
 La comunicación entre las comisarías de familias, inspecciones de 




Las condiciones de trabajo representan riesgos para la salud  
7 Formación No existen canales para atender las necesidades formativas  
8 Motivación No se reconoce las mejoras en el trabajo  
NOTA: Matriz de análisis de respuestas, Adaptado de información obtenida del trabajo de campo (2019), por Jeison 












La metodología implementada para la intervención de la problemática identificada, parte 
de dos momentos temporales, los cuales ayudan a mitigar la insatisfacción de estos factores 
evaluados. 
 Uno de ellos es el tiempo a corto plazo, el cual busca implementar estrategias en un tiempo 
mínimo que permitan ciertos avances o la consecución de objetivos inmediatos en la solución de 
la problemática, el segundo a largo plazo el cual requiere más tiempo del requerido en la 
temporalidad de corto plazo, dado que sus programas y estrategias requieren de mucha más gestión 
o de contribución de áreas diferentes a las afectadas y que por ende el trámite y el tiempo de 
ejecución es más largo. 
 Por otra parte, se creó un tercer momento, en cual se realizará el seguimiento de los 
programas propuesto de corto y largo plazo, con el fin de realizar una verificación al cumplimiento 
de actividades y de los objetivos en el tiempo estimado, permitiendo con ello implementar acciones 
de mejora en el momento en el que no se haya alcanzado el resultado estimado. 









Tabla 14. Metodología de la propuesta de intervención, Adaptado de información obtenida del trabajo de campo 






















Objetivo General:  
• Mejorar la satisfacción laboral y en consecuencia los índices de productividad de los 
funcionarios de las Unidades de Gestión de Alertas y Clasificación Temprana de Denuncias 
de Cundinamarca a partir de la elaboración de una propuesta de intervención. 
 
Objetivos Específicos:  
• Crear estrategias y programas entre diferentes áreas, que contribuyan al mejoramiento de 
la satisfacción laboral de los funcionarios adscritos a las Unidades de Gestión de Alertas y 
Clasificación Temprana de Denuncias de Cundinamarca. 
• Implementar las estrategias creadas de acuerdo a un cronograma de tiempos 










Tabla 15. Matriz de Intervención – Estrategias Corto plazo 
NOTA: Matriz de Intervención Estrategias Corto plazo, Adaptado de información obtenida del trabajo de campo (2019), por Jeison Gabriel Pacheco Tibavizco,2019
OBJETIV
O DE LA 
ETAPA 
ETAPA
VARIABLE A INTERVENIR 
POR RESULTADO 
PROBLEMATICA ACTIVIDAD 
META en termino de tiempo de ejecución  o 
porcentaje 
INDICADORES POBLACIÓN RESPONSABLE 
Reubicar en Unidades Gated los cargos que no esten ubicacados 
según la planta de personal.
Ubicación del 100% de los cargos no asignados a un área a 
las unidades Gated 
 Número de servidores sin asignación /  Número 
de  a unidades Gated 
Funcionarios adscritos a la 
Seccional Cundinamarca sin 
aisgnación
Asesor de administración de 
personal 
Visitar las unidades Gated verificando los  procedimientos y 
actividades con el fin  optimizar los procedimientos realizados y las 
funciones del personal 
Visitar el 100% de las unidades Número de visitas / Número de unidades Gated Funcionarios Undiades Gated
Asesor de administración de 
personal y asesor de 
Sección de Atención al 
usuario 
Validar actividades y describir  las funciones esenciales de los 
cargos a proveer en las unidades Gated 
Identificar y describir el proposito principal las funciones 
esenciales del 100% de los  cargos a proveer 
Descripcion de perfiles de cargo / Cantidad de 
cargos a proveer 
Unidades Gated
Asesor de administración de 
personal y asesor de 
Sección de Atención al 
usuario 
Creación y divulgación de documentos con las responsabilidades de 
los cargos de los funcionarios del Gated 
crear y divulgar el  100% de las responsabilidades de los 
funcionarios de las Unidades Gated 
Cantidad de  Documentos divulgados  / Cantidad  
de documentos creados
Funcionarios de unidades 
Gated 
Asesor de administración de 
personal y asesor de 
Sección de Atención al 
usuario 
Mesas de trabajo con Fiscales Gated y Fiscal delegado del Tribunal 
para estructurar elaboración de Guías prácticas según lo normado 
Realizar 3 mesas de trabajo en el menor tiempo posible 
Cantidad de decisiones adoptadas para la 
elaboración de Guías  / N° de guis realizadas
Fiscales Unidades Gated 
Director Seccional y Asesor 
de Atención al Usuario
Dirección de la Unidad 
 El/la coordinador/a de la unidad no demuestra un 
dominio técnico o conocimiento de sus funciones
Realizar planes de formación sobre el desarrollo de las funciones de 
coordinador 
Sensibilización  al 100 % de los coordinadores acerca de las 
funciones en calidad delegado por la Dirección de Fiscalías
 Cantidad de coordinadores  / Cantidad  
sensibilizaciones realizadas 
Coordinadores de Unidad Asesor de Fiscalías 
Generar y divulgar piezas comunicativas  de las funciones de las 
unidades Gated  con el fin de comunicar didácticamente a entes 
gubernamentales y a los usuarios
Creación de 3 piezas comunicativas 
Cantidad de piezas divulgadas / Cantidad de 
Piezas producidas 
Funcionarios de Medicina Legal, 
Comisarias de Familia, ICBF
Dirección Seccional y 
asesor de Atención al 
Usuario
Elaboración y envio de Invitaciones para capacitación de la  Misión 
del ente investigativo 
Envio del 100% de las invitaciones
Cantidad de invitaciones entregadas /Cantidad de 
invitaciones realizadas  
Medicina Legal, Comisarias de 
Familia, ICBF
Asesor de Atención al 
Usuario
Visitas de verificación a los puestos de trabajo de las unidades 
GATED para Identificar posibles riesgos que afecten la salud de los 
funcionarios 
Visitar el  100% de los funcionarios de las unidades  Gated
N° de visitas al puesto de trabajo / N° de total de 
funcionarios de undades GATED 
Funcionarios de las Undiades 
GATEd
Área de seguridad y Salud 
en el trabajo 
Socializar los resultados de las  visitas  realizadas al puesto de 
trabajo de las Undiades Gated 
Disminución del 95% de los riesgos identificados en las 
visitas 
N° de riesgos minimizados / Total de riesgos 
identificados 





No existen canales de comunicación adecuados para 
que las necesidades formativas se atiendan en un Plan 
de Formación
Mesa de trabajo con la Subdirección de Tecnologías de la 
información y las comunicaciones para realizar mapeo de un sistema  
informático que permita que los usuarios den a conocer sus  
necesidades de formación   
Realizar 2 mesas de trabajo  
Mapeo total del sistema  / N° de Secciones  
realizadas  
Subdirección de las 
Tecnologías de la Información y 
las comunicaciones y Dirección 
de altos Estudios 
Asesor de Fiscalías y 











Puesto de trabajo Falta de personal
Actividad Misional 
 El procedimiento Penal no  facilita el desarrollo de la 
labor del  Fiscal
Comunicación
 La comunicación entre las comisarías de familias, 
inspecciones de policía, e instituciones públicas no es 
buena
Condiciones Ambientales 
Las condiciones de trabajo de las Undiades  Gated 
Representan riesgos para para la Salud




Tabla 16. Matriz de Intervención – Estrategias Largo plazo 
 
 
NOTA: Matriz de Intervención Estrategias Largo plazo, Adaptado de información obtenida del trabajo de campo (2019), por Jeison Gabriel Pacheco Tibavizco,2019
 
OBJETIV
O DE LA 
ETAPA 
ETAPA
VARIABLE A INTERVENIR 
POR RESULTADO 
PROBLEMATICA ACTIVIDAD 
META en termino de tiempo de ejecución  o 
porcentaje 
INDICADORES POBLACIÓN RESPONSABLE 
Realizar postulaciones en las vacantes que actualmente tiene la 
Dirección Seccional 
Lograr el nombramiento del 85% de las vacantes
Número de nombramientos  / Cantidad  de  
vacantes 
Vacantes de la Seccional Director Seccional 
Solicitar y llevar a cabo reunión con el Director Ejecutivo y la 
Subdirectora de Talento Humano con el fin de solicitar la asignación 
de más vacantes y los nombramiento de los cargos vacantes de la 
Seccional
Adjudicación por parte de la subdirección de Talento Humano 
y la Dirección ejecutiva del 50 % de nuevos cargos del total 
de cargos a proveer en GATED  
Número de cargos asignados / Número de cargos 
necesitados
Directores y subdirectores de 
unidades Nacionales
Director Seccional 
Realizar Guías didácticas sobre procedimientos y realización de 
funciones  de las unidades  Gated 
 Creación de guías en 3 mes 
Cantidad de Guías creadas / Tiempo para la 
creación 
Funcionarios de unidades Gated Asesor Atención al Usuario
Capacitar a Fiscales Gated en las diversas estrategias de cómo 
abordar y proceder sobre los delitos de intervención temprana    a 
través de objetivos smart
Realizar la trasferencia de conocimiento en 2 jornadas 
Fiscales capacitados / Cantidad de 
Capacitaciones 
Funcionarios de unidades Gated 
Director Seccional y Asesor 
de Atención al Usuario
Reunión con la Dirección de Atención al  Usuario de la seccional 
Bogotá,  la cual cuenta  con el modelo Gated más consolidado, lo 
anterior con el fin estudiar la  viabilidad de asesoría insitu de fiscales 
de Intervención Temprana  de esa Seccional en las Unidades Gated 
de Cundinamarca 
Seguimiento y apoyo insitu de 2  expertos en Intervención 
Temprana durante dos meses 
N° de acompañamiento insitu  / N° total de 
unidades Gated 
Fiscales Unidades Gated de la 
Seccional Bogotá
Director Seccional y Asesor 
de Atención al Usuario
Realizar comités técnicos jurídicos  de Fiscales Gated para el 
estudio y posible toma de decisiones en las investigaciones de  
casos complejos  
Realizar 1 comité técnico jurídico por mes 
N° de investigaciones exitosas / N° de 
cInvestigaciones para toma de decisiones 
Fiscales Gated 
Asesor de Atención al 
Usuario  y Asesor de 
Fiscalías 
Realizar talleres de  know how (saber cómo o saber hacer) con el fin 
de adquirir técnicas y estrategias administrativas para la dirección de 
las Unidades de Fiscalías 
Realizar 3 talleres a los Fiscales coordinadores de Unidades 
N° de Coordinadores asistentes  / N° de  talleres 
realizados 
Fiscales coordinadores de 
unidades 
Asesor de Atención al 
Usuario  y Fiscalías 
Realizar Talleres de Liderazgo por medio de la ARL positiva Realizar 2  talleres de liderazgo 
N° de Coordinadores asistentes   / N° de  talleres 
realizados 
Fiscales coordinadores de 
unidades 
Asesor de Atención al 
Usuario  y Fiscalías 
Jornadas masivas de  descongestión para que los  fiscales delas 
otras unidades de Fiscalías apoyen las funciones de Fiscales Gated 
1 Jornada cada mes N° archivos realizados / N° de fiscales de apoyo  Fiscales Gated 
Asesor de Atención al 
Usuario  y Fiscalías 
Reunión con la Dirección Nacional de Política y Estrategia y la 
Subdirección de Tecnologías de la  Información y las 
comunicaciones para establecer compromisos para que los 
sistemas de información funcionen adecuadamente
95 % del funcionamiento de los sistemas de información 
 N° Compromisos cumplidos / N° Compromisos 
adquiridos 
Directora Nacional de Atención 
al Usuario, Director Nacional de 
Política y Estrategia y 
Subdirector Nacional de  las 
TICS
Asesor de Atención al 
Usuarios de la Seccional
Fotalecer el directorio de los  delegados en los Municipio de la 
Defensoria del Pueblo, Comisarias de Familia e Instituto de Medicina 
Legal 
Conseguir los contactos de 85% de los  delegados en los 
municipios de cundinamarca de entes como Medicina Legal, 
ICBF, Defensoria, Inpecciones de Policia  
N° de contactos obtenidos / N° Total  de 
Delegados de los diferentes entes en los 
municipios de Cundinamrca 
Funcionarios de Medicina Legal, 
Comisarias de Famiia, ICBF
Director Regional Centro 
Oriente de Medicina Legal y 
Director Seccional 
Instruir y dar a conocer las funciones de la Fiscalía y los 
procedimiento de Atención al Usuario a los funcionarios de los entes 
gubernamentalesn con el fin de conseguir efectividad  en la 
aprestación del servicio al ciudadano 
Capacitar al 90% de los funcionaios de las entidades 
gubernamentales para articular los procesimientos de la 
Fiscalia y los demás entes
 N° de entidades asistentes / N° de entidades 
invitadas 
Funcionarios de Medicina Legal, 
Comisarias de Famiia, ICBF
Asesor de Atención al 
Usuario
Formación
No existen canales de comunicación adecuados para 
que las necesidades formativas se atiendan en un Plan 
de Formación
Creación de un sistema de información que permita que los usuarios 
manifiesten sus necesidades de capacitación 
Creación y funcionamiento de un sistema de información 
Funcionamiento del sistema  de información / 
Creación de un sistema de información de 
capacitacion
Funcionarios de las Undiades 
Gated
Subdireción de las 
Tecnologias de la 
Información y las 
comunicaciones 
Mesa  de  trabajo para identificar objetivos de la creación de un plan 
de incentivos 
Elaboracion e implementación de un plan de insentivos 
Elaboración de plan de incentivos  / N°  Total de 
mesas estableciadas a realziar 
Funcionarios de las Undiades 
Gated
Director Seccional, Asesor 
de adminsitración de 
personal, Asesor de 
Atencion al usaruio, Asesor 
de Fiscalias, asesor de CTI
Creación y Divulación del plan de incentivos de la Seccional 
Cundinamaca
Divulgación de del 100% de la información del plan de incetivos 
Divulgación del piezas  de comunicación / 
Cantidad de piezas creadas 
Funcionarios de las Undiades 
Gated
Asesor de Administración de 
personal 
Fiscales Gated 
Asesor Administración de 
personal 
Comunicación
 La comunicación entre las comisarías de familias, 











Puesto de trabajo Falta de personal
Actividad Misional 
 El procedimiento Penal no facilita el desarrollo de mi 
labor como Fiscal
Dirección de la Unidad 
 El/la coordinador/a de la unidad no demuestra un 
dominio técnico o conocimiento de sus funciones
Ambiente de trabajo El trabajo produce estrés
Motivación La mejora en el trabajo no se reconoce 
Gestionar con ARL Positiva la realización de talleres  de manejo 
efectivo del estrés para los funcionarios de las Unidades Gated 
Realizar 2 talleres Total de asistentes / N°  de capacitaciones por ARL 




Tabla 17. Plan de Seguimiento 
 











O DE LA 
ETAPA 
ETAPA
VARIABLE A INTERVENIR 
POR RESULTADO 
PROBLEMATICA ACTIVIDAD 
META en termino de tiempo de ejecución  o 
porcentaje 
INDICADORES POBLACIÓN RESPONSABLE 
Puesto de trabajo
Actividad Misional





Director Secciona Asesor de 
Personal, Asesor de Atención 
al Usuario, Asesor de Fiscalías, 




cada una de 
las 
actividades 
de  corto y 
largo plazo 
SEGUIMIENTO 
Diversos factores que afectan negativamente la percepción de 
las variables 
Realizar seguimiento al cumplimiento de las actividades según la 
programación de cada una de ellas 
Seguimiento a las actividades de corto y largo plaza, con el fin de 
implementar acciones de mejora que contribuyan al cumplimiento 
del objetivo de cada una de ellas 
Cantidad de actividades / Verificacion del 100% de las 
actividades 
Funcionarios Unidades Gated




Tabla 18. Cronograma 




ejecución  o 
porcentaje  









1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
Estrategias a 
corto plazo 
Falta de personal 
Reubicar en 
Unidades GATED los 
cargos que no estén 
ubicados según la 
planta de personal. 
Ubicación del 100% 
de los cargos no 
asignados a un área 
a las unidades 
GATED                                  
Visitar las unidades 
GATED con el fin de 
verificar los  
procedimientos y 
actividades para   
optimizar los 
procedimiento 
realizados y las 
funciones del 
personal  
Visitar el 100% de 
las unidades  
                                
Validar actividades y 
describir las 
funciones esenciales 
de los cargos a 
proveer en las 
unidades GATED  
Identificar y describir 
el propósito principal 
las funciones 
esenciales del 100% 
de los cargos a 
proveer                                  
 El procedimiento Penal 
no  facilita el desarrollo 
de la labor del  Fiscal 
Creación y 
divulgación de 
documentos con las 
responsabilidades de 
los cargos de los 
funcionarios del 
GATED  
crear y divulgar el  
100% de las 
responsabilidades de 
los funcionarios de 
las Unidades 
GATED  
                                




Mesas de trabajo con 
fiscales GATED y un 
fiscal delegado del 
Tribunal para 
Estructurar 
elaboración de Guías 
prácticas según lo 
normado  
Realizar 3 mesas de 
trabajo en el menor 
tiempo posible  
                                
 El/la coordinador/a de la 
unidad no demuestra un 
dominio técnico o 
conocimiento de sus 
funciones 
Realizar planes de 
formación sobre el 




100 % de los 
coordinadores 
acerca de las 
funciones en calidad 
delegado por la 
Dirección de 
Fiscalias                                 
 La comunicación entre 
las comisarías de 
familias, inspecciones de 
policía, e instituciones 
públicas no es buena 
Generar y divulgar 
piezas comunicativas  
de las funciones de 
las unidades GATED  




gubernamentales y a 
los usuarios 
creación de 3 piezas 
comunicativas  
                                
Elaboración y envió 
de Invitaciones para 
capacitación de la  
Misión del ente 
investigativo  
Envió del 100% de 
las invitaciones 
                                
Las condiciones de 
trabajo de las Unidades  
GATED representan 
riesgos para para la 
Salud 
Visitas de verificación 
a los puestos de 
trabajo de las 
unidades GATED 
para Identificar 
posibles riesgos que 
Visitar el  100% de 
los funcionarios de 
las unidades  
GATED                                 




afecten la salud de 
los funcionarios  
Socializar los 
resultados de las  
visitas  realizadas al 
puesto de trabajo de 
las Unidades GATED  
Disminución del 95% 
de los riesgos 
identificados en las 
visitas  
                                
No existen canales de 
comunicación adecuados 
para que las 
necesidades formativas 
se atiendan en un Plan 
de Formación 
Mesa de trabajo con 
la Subdirección de 
Tecnologías de la 
información y las 
comunicaciones para 
realizar mapeo de un 
sistema informático 
que permita que los 
usuarios den a 
conocer sus  
necesidades de 
formación    
Realizar 2 mesas de 
trabajo                                   
Estrategias a 
largo Plazo  
Falta de personal 
Realizar 
postulaciones en las 
vacantes que 
actualmente tiene la 
Dirección Seccional  
Lograr el 
nombramiento del 
85% de las vacantes                                 
Solicitar y llevar a 
cabo reunión con el 
Director Ejecutivo y la 
Subdirectora de 
Talento Humano con 
el fin de solicitar la 
asignación de más 
vacantes y 
nombramiento de los 
cargos vacantes 
existentes  en la 
Seccional 
Adjudicación por 
parte de la 
subdirección de 
Talento Humano y la 
Dirección ejecutiva 
del 50 % de nuevos 
cargos del total de 
cargos a proveer en 
GATED                                   
Realizar Guías 
didácticas sobre 
 Creación de guías 
en 3 meses                                  




 El procedimiento Penal 
no facilita el desarrollo de 




de las unidades  
GATED  
Capacitar a Fiscales 
GATED en las 
diversas estrategias 
de cómo abordar y 
proceder sobre los 
delitos de 
intervención 




conocimiento en 2 
jornadas  
                                
Reunión con la 
Dirección de Atención 
al Atención al Usuario 
de la seccional 
Bogotá la cual cuenta  
con el modelo 
GATED más 
consolidado, lo 
anterior con el fin 
estudiar la  viabilidad 
de asesoría insitu de 
fiscales de 
Intervención 
Temprana de esa 
Seccional en las 
Unidades GATED de 
Cundinamarca  
Seguimiento y apoyo 
insitu de 2 expertos 
en Intervención 
Temprana durante 
dos meses  
                                
Realizar comités 
técnicos jurídicos  de 
Fiscales GATED para 
el estudio y posible 
toma de decisiones 
en las 
investigaciones de  
casos complejos   
Realizar 1 comité 
técnico jurídico por 
mes  
                                




 El/la coordinador/a de la 
unidad no demuestra un 
dominio técnico o 
conocimiento de sus 
funciones 
Realizar talleres de  
know how (saber 
cómo o saber hacer) 
con el fin de adquirir 
técnicas y estrategias 
administrativas para 
la dirección de las 
Unidades de 
Fiscalías  




                                
Realizar Talleres de 
Liderazgo por medio 
de la ARL positiva  
Realizar un taller de 
liderazgo  
                                
El trabajo produce estrés 
Gestionar con ARL 
Positiva la realización 
de talleres  de 
manejo efectivo del 
estrés para los 
funcionarios de las 
Unidades Gates  
Realizar 2 talleres  
                                
  
Realizar Jornadas 
masivas de  
descongestión para 
que los  fiscales 
delas otras unidades 
de Fiscalías apoyen 
las funciones de 
Fiscales GATED  
1 Jornada cada mes  
                                
  
Reunión con la 
Dirección Nacional de 
Política y Estrategia y 
la Subdirección de 
Tecnologías de la  




que los sistemas de 
información 
95 % del 
funcionamiento de 
los sistemas de 
información  
                                






 La comunicación entre 
las comisarías de 
familias, inspecciones de 
policía, e instituciones 
públicas no es buena 
Fortalecer el 
directorio de los 
delegados en los 
Municipio de la 
Defensoría del 
Pueblo, Comisarias 
de Familia e Instituto 
de Medicina Legal  
Conseguir los 
contactos de 85% de 
los  delegados en los 
municipios de 
Cundinamarca de 




Policia                                   
Instruir y dar a 
conocer las funciones 
de la Fiscalía y los 
procedimiento de 
Atención al Usuario a 
los funcionarios de 
los entes 
gubernamentales con 
el fin de conseguir 
efectividad  en la 
prestación del 
servicio al ciudadano  
Capacitar al 90% de 
los funcionarios de 
las entidades 
gubernamentales 
para articular los 
procesamientos de 
la Fiscalia y los 
demás entes 
                                
No existen canales de 
comunicación adecuados 
para que las 
necesidades formativas 
se atiendan en un Plan 
de Formación 
Creación de un 
sistema de 
información que 
permita que los 
usuarios manifiesten 




un sistema de 
información                                  
La mejora en el trabajo 
no se reconoce  
Mesa de trabajo para 
identifica objetivos de 
la creación de un 
plan de incentivos  
Elaboración e 
implementación de 
un plan de incentivos  
                                
Creación y 
Divulgación del plan 
Divulgación de del 
100% de la 
                                




de incentivos de la 
Seccional 
CUNDINAMARCA 
información del plan 
de incentivos  
SEGUIMIENTO  
Diversos factores que 
afectan negativamente la 
percepción de las 
variables  
Diversos factores que 
afectan 
negativamente la 
percepción de las 
variables  
Realizar seguimiento 




cada una de ellas                                  
NOTA: Cronograma, Adaptado de información obtenida del trabajo de campo (2019), por Jeison Gabriel Pacheco Tibavizco,2019
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